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أُﻫﺪي ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ إﻟﻰ واﻟﺪي اﻟﻜﺮﻳﻤﻴﻦ اﻟﺬَﻳﻦِ ﺣﻤﻼ ﻫﻤﻲ ﺻﻐﻴﺮا 
وﻛﺒﻴﺮا  ﻓﻠﻬﻤﺎ ﺑﻌﺪ اﻟﻠّﻪ و رﺳﻮﻟﻪ ﺻﻠّﻰ اﻟﻠّﻪ ﻋﻠﻴﻪ وﺳﻠّﻢ اﻟﻤﻨﱠﺔ و 
اﻟﻜﺮام اﻟﺬﻳﻦ و أﻫﺪﻳﻪ إﻟﻰ إﺧﻮﺗﻲ و أﺧﻮاﺗﻲ ...   اﻟﻌﺮﻓﺎن
 أمواﻟﻰ ﺑﻨﺎﺗﻲ اﻟﻌﺰﻳﺰات ... ﺎ وﺗﻄﻠﱡﻌﺎﻮﻧًاﻧﺘﻈﺮوا ﻫﺬا اﻟﻴﻮم ﻋ
و إﻟﻰ .... وﻫﻦ ﻃﻤﻮﺣﻲ ﺑﻌﺪ ﻃﻤﻮﺣﻲﺎرﻛﺔ اﻟﺨﻴﺮ،ﻋﺎﺋﺸﺔ،ﻣﺮﻳﻢ،ﻣﺒ
زوﺟﺘﻲ اﻟﻔﺎﺿﻠﺔ اﻟﺘﻲ ﺷﺎرﻛﺘﻨﻲ ﻫﻢ اﻟﻔﻜﺮ وﻃﻤﻮح اﻟﻌﻠﻢ و ارﺗﻘﺒﺖ 
ﺻﺎﺑﺮة ﻧﻤﺎء ﻫﺬه اﻟﺸﺠﺮة اﻟﺘﻲ أرﺟﻮ أن ﺗﻜﻮن ﻃﻴﺒﺔ و ﻣﺜﻤﺮة ﻟﻜﻞ 
  ...أﻫﺪي ﻫﺬا اﻟﺒﺤﺚ أﻳﻀًﺎ ﻃﺎﻟﺐ ﻋﻠﻢ وإﻟﻴﻬﻢﺑﺎﺣﺚ و 
 ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر
  ...ﺗﺸﻜﺮات
  ..وﺻﺤﺒﻪ ﺑﻌﺪ ﺣﻤﺪ اﻟﻠّﻪ وﺷﻜﺮه واﻟﺼﻼة و اﻟﺴﻼم ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺒﻲ اﻟﻤﻌﻠﱢﻢ و آﻟﻪ
ﺔ و اﻟﺨﺎﻟﺼﺔ وﺗﺸﻜﺮاﺗﻲ اﻟﺨﺎﺻ.. ﺗﺸﻜﺮاﺗﻲ إﻟﻰ اﻟﻮاﻟﺪﻳﻦ اﻟﻜﺮﻳﻤﻴﻦ ﻋﺮﻓﺎﻧﺎ و اﻣﺘﻨﺎﻧﺎ 
اﻟﺪﻛﺘﻮر ﻋﻤﺮ أوذاﻳﻨﻴﺔ  اﻟﻤﺸﺮف اﻟﻤﺤﺘﺮم و ﻘﺪﻳﺮ و اﻟﻌﺮﻓﺎن ﻟﻸﺳﺘﺎذ ﻣﻊ اﻟﺘّ
  ..اﻟﻮاﻟﺪ اﻟﻜﺮﻳﻢ
    ...و إﻟﻰ ﻛﻞ ﻋﺎﺋﻠﺘﻲ اﻟﻜﺮﻳﻤﺔ ، زوﺟﺘﻲ اﻟﻜﺮﻳﻤﺔ و إﺧﻮﺗﻲ و أﺧﻮاﺗﻲ اﻟﻜﺮام 
ﻛﻤﺎ ﻻ أﻧﺴﻰ أن أﻗﺪم ﺧﺎﻟﺺ ﺗﺸﻜﺮاﺗﻲ ﻋﺮﻓﺎﻧﺎ ﺑﺎﻟﺠﻤﻴﻞ  إﻟﻰ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺳﺎﻫﻢ ﻓﻲ 
   ﻘﺎﺳﻢ ﺣﺎﺷﻲ ﺪ ﺑﻠﻣﻌﻠﱢﻤﻲ  اﻟﺴﻴ: ﺗﻌﻠﻴﻤﻲ و إﺧﺮاﺟﻲ ﻣﻦ ﻇﻠﻤﺔ اﻟﺠﻬﻞ إﻟﻰ ﻧﻮر اﻟﻌﻠﻢ
  ...و أﺳﺎﺗﺬﺗﻲ اﻟﻜﺮام ﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﺴﺎري اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ و اﻟﺠﺎﻣﻌﻲ   ﻤﻲو ﻛﻞ ﻣﻌﻠﱢ
اﻷﺳﺘﺎذ أﺑﻮ ﺑﻜﺮ : وأﺷﻜﺮ ﻟﻜﻞ ﻣﻦ أﻋﺎﻧﻨﻲ ﻋﻠﻰ إﺧﺮاج ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ و أذﻛﺮ ﻣﻨﻬﻢ 
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  47  ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  .1
  57  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ .2
ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﻔﺘﺭﻀﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ  .3
  ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
  67
  48    ﻓﻲ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
  48  ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻔﻠﺴﻔﻲ ﺍﻝﺘﺄﺼﻴل .1
  68  ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺘﺄﺼﻴل ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ .2
  69  ﺍﻝﻭﺍﺠﻬﺔﻓﻲ "  ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻭ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ" .3
  99  ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ 
  99  ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ .1
  401  (ﺍﻝﻨﻤﺫﺠﺔ)ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻌﻠﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ .2
  801  ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻭﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ .3
  111  ﺍﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ 
  211  اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ: اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ 
  311  ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﻘﻭﺓﻓﻲ  
  311  ﻓﻲ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ .1
  611  ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  .2
 ﺍﻝﻬﻴﻤﻨﺔ ﺒﻴﻥ :ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻘﻭﺓ .3
  (ﻓﻭﻜﻭ،ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ،ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ)ﻭﺍﻝﻬﻭﻴﺔ
  911
   121  ؟ﻤﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
  121  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ .1
  521  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ .2
  721  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ  .3
  031  ﻨﻘﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎﺕ 
  031  ﻨﻘﺩ ﺍﻝﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦ .1
  131  ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻭﺘﺤﺭﺭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ .2
  331  ﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎﺕ .3
  631  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  631  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ .1
  831  ﺘﺤﻭل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ  ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝ .2
  041  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻤﻼﻤﺢ  .3
  441  ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
  441  ﺩﻋﻡ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﻁﻲ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ .1
  151  ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙﻭ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  .2
  851  ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙﻭ  ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ .3
  661  ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺃﻫﻡ ﻭﺃﻭﺴﻊ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ  .1
  ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ
  761
  071  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ .2
  371  ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ .3
  481  (ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻭ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ) ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻏﻴﺭ .4
  791  ﺨﺎﺘﻤﺔ ﺍﻝﻔﺼل   
  891  اﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻟﻤﻴﺪاﻧﻲ اﻟﻤﺠﺎﻟﻴﺔ و اﻷﻃﺮ : اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
  102  ﻨﺒﺫﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
   402  ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻭﻻﻴﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔﺍﻝ 
  112  ﺍﻝﺯﻤﻨﻲ    -ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ-ﺍﻝﻤﻜﺎﻨﻲ/  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺩﺍﺭﺴﺔ  
  312  ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭ ﻤﺴﺢ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ 
  512  ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻝﺒﺤﺙ 
  122  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻝﻴﻜﺭﺕ 
  222    SSPS ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻝﺤﺯﻡ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ 
  322  ﺍﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ 
  422  اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت  ﻋﺮض اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت و ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ: اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺨﺎﻣﺲ 
  522  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ  ﻹﺠﺎﺒﺎﺕﺍﻝﻭﺼﻔﻲ  ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ 
  622  ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻝﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺼﻑ  .1
  332  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ: ﺍﻝﻤﺤﻭﺭ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺼﻑ  .2
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ : ﺍﻝﻤﺤﻭﺭ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺼﻑ  .3
  ﺍﻝﻌﻤل
  452
  562  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ: ﺍﻝﻤﺤﻭﺭ ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺼﻑ  .4
 ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﻋﺎﻤﺔ ﺤﻭل ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﻹﺠﺎﺒﺎﺕ .5
  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ
  792
  182  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺎﺕ  
ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ :  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ .1
 -ﺽ  - ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺇﻝﻰ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ﺇﻝﻰ  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﻌﺯﻯ -ﺇ 
  .ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
  282
ﻝﺠﺎﻥ )ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﺩﻡ :    ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ .2
ﻴﻘﻠﺹ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ( ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ/
  .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  -ﺇ  -ﺽ  -ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
  782
  392ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ :   ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  .3
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺒﺘﻌﺎﻤل /ﺇ-ﺽ- ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
  ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺅﺩﻱ :  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺭﺍﺒﻌﺔ  .4
-ﺇﻝﻰ ﺩﻋﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
  .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ- ﺽ
  893
ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ : ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﻤﺴﺔ  .5
ﻝﻪ ﺃﺜﺭﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
  .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ- ﺹ
  203
ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻝﻲ : ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺩﺴﺔ  .6
ﺇ -ﺽ- ﺹ: ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ل 
ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ 
  .ﺴﺒﻴﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘ
  603
ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ : ﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﻤﻨﺎ .7
-ﺽ- ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ
  
  013
  513  اﻻﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ 
  913   اﻟﺘﻮﺻﻴﺎت
  023  اﻻﻗﺘﺮاﺣﺎت
  123  اﻟﺨﺎﺗﻤﺔ
  223  ﻗﺎﺋﻤﺔ اﻟﻤﺮاﺟﻊ
   اﻟﻤﻼﺣﻖ 
    «ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  »ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻋﻥ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ: ﺍﻷﻭل ﺍﻝﻤﻠﺤﻕ  




   ﻓﻬﺮس اﻟﺠﺪاول
  اﻟﺠﺪول
  
  رﻗﻢ اﻟﺼﻔﺤﺔ
  15  ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﻭﻅﻑ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻱ( 10)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
  25  ﻴﻠﺨﺹ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻭﺴﻠﺒﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ (20)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  96  ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ(  30)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
  611  ﻴﺒﻴﻥ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ(  40) ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺠﺩﻭل
  711  .ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻁﻭﺭ ﻤﻨﺎﻅﻴﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ( 50) ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
  051  (ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ) ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ (   60) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
          ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻝﻶﻝﻲ ﻭ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﺤﺴﺏ ( 70)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
  .(   snibboR)        
  451
  112  ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﺤﺴﺏ  ﺝ-ﻭ- ﺇ-ﺽ-ﻴﻅﻬﺭ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺹ (80)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل 
  612  ﻴﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻭﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ( 90)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  712  ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﻴﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻭﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ( 01)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  712  .ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻴﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻭﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ( 11)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  912  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﻝﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻭﻀﺢ(21)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل
  022  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﻝﻤﻘﻴﺎﺱ  ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻭﻀﺢ (31)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل
  022  ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻝﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻭﻀﺢ (41)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل
  622  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ( 51)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺸﻐل ﻤﻨﺼﺏ ﻨﻭﻋﻲ( 61)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﻝﺠﻭﺀ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ( 71)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 722
 822
  922  ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺠﻭ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ( 81)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 91)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ
 032
ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﻓﺌﺘﻪ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 02)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ
 132
ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ   ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 12)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ
 232
ﺇﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ   ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 22)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 332
ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 32)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
 432
 532ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 42)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
   ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 52)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 632
ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ  ﻋﻥ ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ( 62)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
 732
ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 72)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
 832
ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 82)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ ﻝﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
 932
 042  ﻻ ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ( 92)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 03)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
 142
ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 13)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 242
ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 23)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
 342
ﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 33)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ
 442
ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ  ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ( 43)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
 542
ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 53)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 642
ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 63)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
 742
ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 73)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 842
ﺃﺘﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 83)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻨﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﻬﺎ
 942
ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 93)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 052
ﻻ ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 04)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ
 152
ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 14)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
 252
 352ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 24)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
   ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 34)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ
 452
ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 44)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
 552
ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ( 54)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
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 752  ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 64)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 74)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 852
ﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 84)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 952
 062  ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 94)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 162  ﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 05)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 15)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
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 362  ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 25)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 462  ﺃﺸﻌﺭ ﺍﻨﻬﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 35)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 45)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
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ﻤﺭﻜﺯﻱ  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ( 55)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
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ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 65)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
 762
ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 75)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﻷﻱ ﺸﻲﺀ  ﺁﺨﺭ...( ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
 862
ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل(  85)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻫﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
 962
ﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 95)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
 072
ﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 06)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻤﻼﺀ ﺍﻷﺨﺭﻴﻥﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯ..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
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 272  ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 16)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 26)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
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 ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ  ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ( 36)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻤﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل
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ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 46)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
 572
ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ  ﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎ( 56)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ
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ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 66)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ ﺒﻌﻤﻠﻪ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
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ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 76)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
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ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﻔﺌﺔ ( 86)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
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  482  ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 96)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﻤﻨﺼﺏ ( 07)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻨﻭﻋﻲ ﺍﻝﻤﺸﻐﻭل
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ﺍﻝﻤﻨﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻲ ﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 17)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﺸﻐﻭل
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ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﻁﺒﻴﻌﺔ ( 27)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
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  592  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 37)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ( 47)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
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  003  ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﺠﻭﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 57)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ( 67)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ
  203
ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 77)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻔﺭﺹ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ
  403
ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺴﻴﻁﺭﺓ ( 87)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﺌﺘﻪ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  603
ﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 97)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  803
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﻘﻴﻴﻤﻪ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ( 08)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺴﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ
  013
  313  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 18)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
    
    ﻓﻬﺮس اﻷﺷﻜﺎل
  اﻟﺸﻜﻞ
  
  رﻗﻢ اﻟﺼﻔﺤﺔ
    
  71  "(ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﺤﺴﺏ )ﻴﺒﻴﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ (  10)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  81  ﻴﺒﻴﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺇﺠﺭﺍﺌﻲ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ(  20)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  12  ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ(  30)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  04  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔﻴﻭﻀﺢ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ( 40)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  44  ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ( 50)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ( ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺘﻔﺎﻋﻼ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ)ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺘﺸﻜل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ( 60)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  .ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ
  07
  77  .ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻴﻭﻀﺢ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻝﺩﻯ ( 70)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  511  ﻴﺒﻴﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ( 80)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ
  941  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﺩﻝﺔ ﻓﺭﻭﻡ ﻝﻠﺘﻭﻗﻊ(   90)ﺍﻝﺸﻜل  ﺭﻗﻡ 
  351  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ( 01)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
ﻴﻭﻀﺢ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺤﺴﺏ ( 11)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
      »hcivecnavI«
  551
ﻴﻭﻀﺢ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻌﻘﻴﺩ ﺍﻝﻌﺎﻝﻲ ﻭ  ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺤﺴﺏ ( 21)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
    »hcivecnavI«
  651
  651  ".ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ" ﻴﻭﻀﺢ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ  ﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺤﺴﺏ( 31)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  061  "ﻝﻴﻜﺭﺕ" ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﻋﻨﺩ   ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻁﺎﺒﻕ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻭﺍﻷﺴﻠﻭﺏ( 41)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻘﺎﺒل ﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ( 51)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  "ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﻭ " ﻫﻴﺭﺴﻲ  " ﺍﻝﻨﻀﺞ ﺤﺴﺏ  
  361
ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﺭ ﺍﻝﻬﺩﻑ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ  ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ( 61)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  .ﺒﺎﻝﺘﺸﺎﺭﻙ
  461
  281  » J «،» A «  » Z «ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ( 71)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  502  ﻴﻭﻀﺢ ﻓﺭﻭﻉ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ( 81)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  012  .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  –ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ (  91)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  622  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ( 02)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  722  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺸﻐل ﻤﻨﺼﺏ ﻨﻭﻋﻲ( 12)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  822  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﻝﺠﻭﺀ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ( 22)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  922  ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ( 32)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 42)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ
  032
 ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﻓﺌﺘﻪ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 52)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ
  132
ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ   ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 62)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ
  232
ﺇﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ   ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 72)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  332
ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 82)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
  432
ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ  ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 92)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  532
ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 03)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  632
ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 13)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
  732
ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍلﻴ( 23)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
  832
ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 33)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ ﻝﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
  932
  042  ﻻ ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 43)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 53)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
  142
ﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 63)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  242
ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 73)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
  342
ﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 83)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ
  442
ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 93)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
  542
ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 04)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  642
ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 14)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
  742
ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 24)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  842
 ﺃﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 34)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﻬﺎ
  942
  052  ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 44)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﻻ ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 54)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ
  152
ﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 64)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
  252
ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 74)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
  352
ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 84)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ
  452
ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 94)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
  552
ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻏﻠﺏ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 05)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
  652
  752  ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 15)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 25)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
  852
ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 35)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
  952
  062  ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 45)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  162  ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 55)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ
ﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺘﺭﺒﻁﻨﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 65)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
  262
  362  ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 75)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  462  ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻫﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 85)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﻫﻭ ..( ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 95)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  562
ﻴﺴﻤﺢ ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻤﺭﻜﺯﻱ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 06)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ
  ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ
  662
ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 16)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
  762
ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 26)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﺃﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
  862
  962ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 36)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
   ﻫﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ..( ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 46)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  072
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ..( ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 56)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
  172
  272  ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 66)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 76)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
  372
ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 86)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل
  472
ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ  ﺴﺅﺍل ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ( 96)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
  572
ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 07)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ
  672
ﻓﻲ ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 17)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ ﺒﻌﻤﻠﻪ
  772
ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 27)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
  872
  972  ﻝﻤﻨﺤﻨﻴﺎﺕ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻬﻴﺌﺔﻴﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﺎﻡ ( 37)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 082  ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻤﻨﺤﻨﻴﺎﺕ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل( 47)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 082  ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻤﻨﺤﻨﻴﺎﺕ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ( 57)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 082  ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﻘﺴﻴﻡﻴﺒﻴﻥ ( 67)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل





ﺒﻜل ﺃﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ﻭﺃﺸﻜﺎﻝﻬﺎ ( ﻤﻁﻠﻊ ﺍﻝﻘﺭﻥ ﺍﻝﻌﺸﺭﻴﻥ)ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﺒﺎﺩﺭﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ                 
ﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻬﺭﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﺍﻝﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﺼﺎﺭﻡ ﻝﻠﺴﻠﻁﺔ ﻅﺎﻡ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ﺍﻝﻤﻌﺘﻤﻲ ﺍﻝﻨﹼﺒﻨﱢﺇﻝﻰ ﺘﹶ
ﻭ ﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻨﺠﺎﻋﺔ ﻫﺫﺍ  .ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﻤﻊ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﺠﺩﺍ ﻝﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
، ﻭ ﺍﻝﺘﻨﺎﺌﺞ ﺍﻝﺒﺎﻫﺭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺤﻘﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺭﺒﺤﻴﺔ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺴﻴﻴﺭ 
ﻭﻴﺴﻌﻰ ﺇﻝﻰ ﻤﺘﻐﺎﻓﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻭ ﻜﺭﺍﻤﺘﻪ ﻜﻜﺎﺌﻥ ﻤﻔﻜﺭ ﺘﺘﺠﺎﺫﺒﻪ ﺍﻝﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
( ﺍﻝﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻲ)ﺯ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ﺤﻴﺘﹶ. ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﺍﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻨﻅﺭ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ ﺒﻌﻴﻥ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻫﻲ ﻋﻴﻥ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻐﻼل، ﺠﻌﻠﺕ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻓﺭﻴﺴﺔ 
( ﻜﻤﺎ ﻴﺼﻔﻬﺎ ﻓﻴﺒﺭ)ﻝﻠﻌﺯﻝﺔ ﻭ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻭ ﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ 
 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻝﻌﻤلﺍﻝﻤﺤﺩﺜﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺴﻠﺒﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﻗﺘﻪ ﻭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺒل ﺤﺘﻰ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ 
ﻜﻥ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺭﻀﺕ ﻝﻬﺎ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﻝ ...!ﻭﺩﺍﺨﻠﻪ ، ﻓﻬﻭ ﺒﺎﻝﻜﺎﺩ ﻤﻭﺠﻭﺩ
ﻭ  ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﺍﻝﺼﺭﺍﻉ :ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺃﺤﺠﺎﻤﻬﺎ ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻬﺎ ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ 
ﻬﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺘﺴﻤﺕ ﺒﺎﻝﻤﺼﺎﺩﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻨﻴﻔﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻭ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺸ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل
ﻩ ﺍﻝﻭﻀﻌﻴﺔ ﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻱ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻫﺫ... ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻷﻭﺭﻭﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺩﻤﻭﻴﺘﻬﺎ
ﻭ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻨﻘﺎﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺩﺭﺴﺔ  ﺃﻓﻜﺎﺭ، ﻓﻜﺎﻨﺕ  ﺎﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻝﻠﹼ
ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﺤﻭلﺍﻝﺨﻴﺎﺭ ﺍﻷﻤﺜل ﻹﺤﺩﺍﺙ ﺍﻝﺘ" ﻏﻭﻝﺩﻨﺭ"ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻙ
ﺤﺴﺏ  لٌّﺘﺘﺒﻊ ﻜﹸﺃﺼﺒﺤﺕ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ " ﺠﻭﺯﻴﻑ ﻜﺎﻴﻴﺭ "  ﻴﺭﻯﺤﻴﺙ ... ﺍﻹﻨﺴﺎﻥﻭ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ 
ﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺘﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺃﺸﻜﺎﻻ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻝﻁﺭﻕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤ
ﺃﻭ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻜﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﺃﻭ ﻁﺭﻕ ﻝﻠﻌﻤل ﻜﻔﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ  ،ﻜﺎﻝﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﻭﺍﻝﻠﺠﺎﻥ
ﺤﺘﻰ ﺘﺼﺒﻎ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺼﺒﻐﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻜل ﺫﻝﻙ  "  Z "ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺃﻭ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ 
  ." 1 ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
                                                           
1
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  ب
 
 ﻡﺘﺤﻠﻴﻠﻬﻓﻲ  ﻴﻥ، ﻤﻨﻁﻠﻘﻫﺫﺍ ﺍﻝﻭﻀﻊ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺨﺎﻝﻔﺔ  ﻭﻥﻴﺼﻔ ﻭﻥﺁﺨﺭ ﻫﻨﺎﻙ ﻜﹸﺘﱠﺎﺏ           
( ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ)ﺍﻝﺒﺩﺍﻴﺔ  ﺒﺄﻨﻪ ﻓﻲ "ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ"ﻴﻘﺭﺭﺤﻴﺙ  ...ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻻ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ )ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻅﻬﻭﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ ﻠﺔ ﻴﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺒﺤﺩﺙ ﺍﻻ
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻴﺔ  ﺇﻝﻰﻓﺔ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻌﺭّﻤﺍﻝﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺃﻱ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ( ﺒﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺘﻪ ﺍﻝﻤﺤﺩﺜﺔ 
ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ )ﻓﺔ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻌﺭ...( ﺍﻝﻘﺒﻴﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﻌﺎﺌﻠﺔ)
ﻨﻅﺭﺍ ﻝﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻲ ﻝﻡ ﻴﻜﻥ ﻤﻜﺘﻤل ﺍﻝﺼﻭﺭﺓ  ﻻﻨﺘﻘﺎلﺍﻫﺫﺍ  ﻭﻝﻜﻥ.  (ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕﻭ
ﺜﻡ ﺤﺩﺜﺕ ﺍﻝﺘﺤﻭﻻﺕ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﺘﻤﻨﺢ ﻓﺭﺼﺔ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﺤﺘﻰ  ... ﺫﻜﺭﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻝﻤﻘﺎل
ﺍﻝﺘﻲ ( ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ)ﻪ ﺇﻝﻰ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﺌﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻴﺒﻨﻲ ﻫﻭﻴﺘﻪ 
 . ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤلﺃﺼﺒﺤﺕ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻝﻌﺎﻤل ﻜﺎﻨﺴﺎﻥ ﻭ ﻜﻤﻭﺠﻭﺩ ﻴﺤﻕ ﻝﻪ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ  "ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻜﻤﺎ ﻴﺤﻠل )ﻓﺄﺼﺒﺤﺕ ﺒﺫﻝﻙ ﺃﻫﻡ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ 
ﻓﻲ  ﻯ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭﺘﺤﻠﻴﻠﻪ ﻝﺘﺤﻭﻻﺕ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻓﻴﺭ "ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻭﻴﻭﺍﺼل (. ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ
ﺯﻤﺎﺕ ﻸﻨﻅﺭﺍ ﻝ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ  ﻤﻭﺠﻭﺩﺍﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ ﻝﻡ ﻴﻌﺩ 
ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻤﻥ  ( ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ)ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻋﺼﻔﺕ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ 
ﺘﺴﺭﻴﺢ ﺍﻝﻌﻤﺎل ... ﺍﻝﻬﻴﻜﻠﺔ  ﺇﻋﺎﺩﺓ،  ﺍﻹﺩﻤﺎﺝ،  ﺍﻹﻓﻼﺱ: ﺁﺜﺎﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻤﺯﻗﺕ ﺼﻭﺭ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺔﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴ ﺍﺕﻭﻫﻲ ﺍﻝﻘﺎﺼﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻗﺼﻤﺕ ﻅﻬﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻭﺍﺼﻔﺎ " ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ "  " ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻓﻜﺎﻥ ﻋﻨﻭﺍﻥ ﻜﺘﺎﺏ . .. ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ
ﺘﻪ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺤﺎﻻ ﺍﻝﺫﻱ ﺼﺎﺭ ﻓﻲ،  ﺍﻝﺤﺩﻴﺙﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻝﻀﻴﺎﻉ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻌﻴﺸﻬﺎ ﻝﺤﺎﻝﺔ 
      . ﻤﻨﺘﻤﻲﻝﻼﱠﺎﻴﻭﺴﻡ ﺒ
ﺤﻜﺭﺍ ﻋﻠﻰ  ﻝﻡ ﻴﻌﺩ ﺭﺒﻤﺎ ("ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ )  "esialaM eL"  "ﻙﻋﻭﺍﻝﺘﱠ"ﻫﺫﺍ          
ﻜﻌﺎﺩﺓ ﻜل ﺍﻝﻅﻭﺍﻫﺭ ﺭﺍﻓﻕ ﺍﻝﻌﻭﻝﻤﺔ  ﻓﻲ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﻫﺎ ﻴ ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ...ﺒﺎ ﻭﺃﻭﺭ
ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ل ﻋﻥ ﺤﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﺠﺩﻝﻴﺔ ﺅﺘﺴﺎﺩﻓﻌﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻴﻤﻤﺎ  ! ﺍﻝﻤﺤﺩﺜﺔ
ﻗﺎﺩﻨﺎ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺩ ﻭ  ... ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻠﺩﻨﺎ
  :ﺇﻝﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻝﺨﻁﺔ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ( ﺃﻨﻤﻭﺫﺠﺎ)ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  ﻭﻜﺎﻝﺔ-ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ 
  ت
 
 ،ﺍﻝﻔﹶﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻹﺸﻜﹶﺎﻝﻴﺔ، :ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺎﺤﺙ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ  (ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻠﺩﺭﺍﺴﺔ)ﺍﻝﻔﺼل ﺍﻷﻭل 
ﺃﻫﺩﺍﻑ  ،ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉﺃﻫﻤﻴﺔ  ،ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉﺍﺨﺘﻴﺎﺭ  ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ، ﺘﹶﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻨﹼﻅﺭﻴﺔ، ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﺒﺔ
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻤﺠﺎل  :(ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ)ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﺍﻝﻔﺼل  ﻭ ﻴﺘﻀﻤﻥ .ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ  ،ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺒﻌﺽ  ،ﺍﻝﻤﺎﻫﻴﺔﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭ  /ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ،ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝ
ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﻔﺘﺭﻀﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ، ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻝﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ
ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ  ،ﻓﻲ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ،ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
( ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﹼﻨﻅﻴﻡ ) ﺍﻝﻔﺼل ﺍﻝﺜﺎﻝﺙﺃﻤﺎ  . ﺍﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ ،ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻨﻘﺩ ،  ﻤﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ؟ ،  ﻓﻲ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﻘﹸﻭﺓ :ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﻴﺘﻀﻤﻥﻓ
ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ  ،ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ،ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ،ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎﺕ
ﺒﻌﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻌﺭﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﻭ ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻲ   . ﺨﺎﺘﻤﺔ ﺍﻝﻔﺼل   ، ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺍﻷﻁﺭ )ﺍﻝﻔﺼل ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ  ﻨﺘﻁﺭﻕ ﻝﻠﺠﺎﻨﺏ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﺼﻠﻴﻥ ، ﺃﻭﻝﻬﻤﺎ ﻝﻠﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻨﺒﺫﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ  :ﻭ ﻴﺘﻀﻤﻥ (ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﻠﺒﺤﺙ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ
/  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺩﺍﺭﺴﺔ ،ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻭﻻﻴﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔﺍﻝ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻤﻘﻴﺎﺱ ، ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻝﺒﺤﺙ،ﺴﺢ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭ ﻤ،ﺍﻝﺯﻤﻨﻲ -ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ-ﺍﻝﻤﻜﺎﻨﻲ
ﺍﻝﻔﺼل ﻭ ﺃﺨﻴﺭﺍ . ﺍﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ،   SSPS ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻝﺤﺯﻡ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ،ﻝﻴﻜﺭﺕ
ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﻹﺠﺎﺒﺎﺕ  ﺀﺍﻹﺤﺼﺎ: ﻴﺘﻀﻤﻥﻭ  (ﻋﺭﺽ ﺍﻝﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺎﺕ)ﺍﻝﺨﺎﻤﺱ  
 ،ﺎﻝﺘﻭﺼﻴﺎﺕﻭ ﻨﺨﺘﻡ ﻓﺼﻭل ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒ .ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ،ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺎﺕ، ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ
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ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻓﺌﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺎﺱ، ﺜﻡ ﻗﺒﺎﺌل ﺸﺘﻰ ﺘﻘﺎﺭﺒﺕ  ﺒﺩﺍﻴﺔﹰ         
ﻝﻜﻥ ﻭﺇﻥ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﻤﺸﺎﺭﺒﻬﺎ ... ﺃﻨﺴﺎﺒﻬﺎ ﺜﻡ ﺘﺒﺎﻋﺩﺕ ﺤﺘﻰ ﺍﻤﺘﺩﺕ ﺍﻷﻋﺭﺍﻕ ﻓﻲ ﻏﻴﺎﻫﺏ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦ
ﻭﺜﻘﺎﻓﺎﺘﻬﺎ ﻝﻡ ﻴﻐﺏ ﻋﻥ ﺃﻱ ﻤﻨﻬﺎ ﺘﻤﺤﻭﺭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﻭل ﻨﻭﺍﺓ ﺘﺤﺘﻜﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺘﺴﻴﻁﺭ 
  .ﻭﺓ ﺤﺴﺏ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭﺘﺘﻜﻔل ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻘ
ﻤﺘﺄﺜﺭﺓ ( ﺒﻲﻭﺍﻷﻭﺭ)ﺃﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻁﻭﺭﺕ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦ " ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ" ﻴﺭﻯ    
ﺒﺎﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺤﺘﻰ ﺤل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﺒﻤﺩﻨﻴﺘﻪ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺒﺘﻜﺭﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺘﻪ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻨﻘﻠﺔ ﺍﻝﻤﺤﺩﺜﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﻝﻘﺒﻴﻠﺔ ﺇﻝﻰ ﺸﻜل 
ﻭﻫﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﺸﻜل ﻤﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺠﺩﻴﺩ . ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻝﺩﻭﻝﺔ 
ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻝﻁﺒﻘﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺘﻭﺠﻬﻪ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻭﻴﺤﻜﻤﻪ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺒﺩل ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﺔ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ 
  .1ﻭﺍﻷﻋﺭﺍﻑ
ﻝﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﺃﺤﺩﺙ ﻫﻭ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺸﻜﻼ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻁﺒﻊ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ         
، ﻓﻤﻥ «ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل » ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ " ﺎﻋﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﻗﻭل ﺍﻻﺠﺘﻤ
ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻵﻝﻲ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﺘﻨﺘﻘل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺸﻜﻠﻬﺎ ﺍﻝﺒﺩﺍﺌﻲ ﺇﻝﻰ ﺸﻜﻠﻬﺎ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ 
  .ﺃﻱ ﺇﻝﻰ ﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻓﻲ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻀﻤﻴﺭ ﺠﻤﻌﻲ ﻭﺘﻀﺎﻤﻥ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺘﺤﺩﺙ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻭ   
. ﺃﻭ ﺒﺘﻌﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺠﺎﺀ ﺒﻌﺩﻩ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﻨﺎﺌﻴﻴﻥ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﻴﻥ ﻫﻭ ﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ« ﺎﻋﻴﺔﻋﻘﻠﻴﺔ ﺠﻤ»ﻋﻥ 
" ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻫﻭ ﻓﻲ ﻨﻅﺭ ( ﺃﻭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻭ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻘﻭﺓ ) ﻭﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل 
  .2ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﺴﺘﻘل ﻴﻐﻴﺭ ﻭﺠﻪ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺃﻱ ﻴﻐﻴﺭ ﻤﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
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ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻝﺸﻐل ﻭﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻋﻥ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻨﻭﺍل ﻨﺴﺞ  
ﻴﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﻝﻜل ﻓﺌﺔ ﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺨﺼﻬﺎ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻌﺭﺽ ﻝﻬﺎ، ﻓﻬﻭ ﺃﻱ 
ﻴﻭﺠﻪ ﺴﻠﻭﻜﻬﺎ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻭ ﻴﺤﺩﺩ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭﻴﺅﻁﺭ « ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻲ»ﺃﻱ 
ﻭﻴﺅﻜﺩ  .ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡ ﻭﻋﻭﺍﻁﻔﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل َﺃﻁﹾﺭﹺﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻡ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺠﻤﺎﻋﺘﻬﻡ 
ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺩﺍﻋﻤﺔ )ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"
ﻫﻲ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﺘﺭﺠﻊ ﺇﻝﻰ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ( ﻭﻤﻌﺒﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ
ﺒل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺫﻝﻙ ﻓﻬﻭ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺘﻤﻠﹸﻙ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺍﻝﺸﻌﻭﺭ . ﻭﺘﻭﺯﻋﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ
. ﺘﻤﻠﻜﻬﺎ، ﻜﻠﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺃﺴﺎﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺼﻠﻬﺎ ﺒﻬﺎ ﻭﺍﻝﺴﻌﻲ ﺇﻝﻰ 
 ﺍﻝﻤﻨﺘﺴﺏﻴﻤﻠﻙ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﻫﻭ ﻭﺍﻉ ﺒﺎﻤﺘﻼﻜﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ ﻭ ﺍﻝﻔﺌﻭﻱ ، ﻭ ﻓﺎﻝﻤﻔﺎﻭﹺﺽ
ﺴﺎﻉﹴ ﺇﻝﻰ ﺘﻤﻠﹸﻜﻬﺎ ﻭﻭﺍﻉ ﺒﻌﺩﻡ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻤﻠﹸﻜﻬﺎ ﺇﻻ ﻓﻲ  ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻭﺍﻉ ﺒﻬﺎ ﻭﺴﺎﻉ ﺇﻝﻰ ﺘﻤﻠﹸﻜﻬﺎ ، ﻭ
ﻏﻴﺭ ﻤﺎﻝﻙ ﻝﻬﺎ ﻭﻻ ﺴﺎﻉ ﺇﻝﻰ ﺘﻤﻠﻜﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﻭﺍﻉ ﺒﻌﺩﻡ  ﺍﻝﻤﻨﺴﺤﺏ، ﻭﺇﻁﺎﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﻭﺴﻌﺔ 
ﻭﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﻴﻥ ﺍﻝﺫﺍﺘﻲ ﻭ . ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻤﻠﻜﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺤﺎل 
ﻫﻭ ﺸﺭﻁ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ، ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﹲ ﻤﻥ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻲ ﻋﻨﺩ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . ﺎﻝﻡ ﻫﻭﻴﺘﻪ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻴﺤﺩﺩ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻱ ﻤﻌ
ﺒﺎﻝﻘﻭل ﺒﺄﻨﻪ ﺃﻭﻻ ﻭﻓﻭﻕ ﻜل ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺃﻭ ﺇﺤﺎﻝﺔ ﻫﻭ " ﻤﻜﺸﻠﻠﻲ"ﻭ ﻴﺅﻜﺩﻩ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻜﻤﺎ ﺭﺃﻴﻨﺎ ﻤﻊ 
ﻜﻤﺎ  ﻭ .  1ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﺒﺎﻤﺘﻴﺎﺯ ﻭﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻴﺯﻴﻘﻲ ﺒﺎﻝﻤﻌﻨﻰ ﺍﻝﺭﻴﺎﻀﻲ ﺍﻝﺒﺤﺕ
ﻝﻜﻨﻪ ﻜﺎﻥ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺨﻁﻰ  ﻓﻲ ﺘﻨﺎﻭﻝﻪ ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺩﺭﺝ ﻋﻠﻰ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻻﺤﻅﻨﺎ ﻓﺈﻥ 
ﻝﻺﺸﺎﺭﺓ ﺇﻝﻰ « ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ»ﺼﺭﻴﺤﺎ ﻭﺩﻗﻴﻘﺎ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ، ﺨﺎﺼﺔ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﺃﻀﺎﻑ ﻤﻔﻬﻭﻡ 
، ﻭﻝﻌﻠﻪ ﺍﺴﺘﻌﺎﺭ ﻤﻥ  2ﺍﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻤﻴﺯ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻲ ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻴﻌﻨﻲ ﻭ ﺒﻭﻀﻭﺡ  .ﻓﻴﺒﺭ ﻫﻭ ﺍﻵﺨﺭ ﻨﻤﺫﺠﺘﻪ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ 
ﺘﻘﻤﺹ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺃﻭ ﺘﻠﻙ، ﻝﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺃﺸﻜﺎل ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺫﻱ ( ﺤﻘﺒﺔ ﺯﻤﻨﻴﺔ)ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻤﻁﺔ ﻭﻓﻕ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻨﻘل ﻤﻥ ﺠﻴل 
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ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻓﻲ . ﻴﻠﻴﻪ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻤﺎﺭﺴﻪ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  
ﺜﻘﺎﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭل،ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻜﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺘﹸﻌﺒﺭ ﻋﻥ  ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻫﻭﻴﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﻜﺄﻓﻌﺎل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻋﻴﺔ ﻓﺘﹸﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺎﺕ ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
  .ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻴﻤﺜل ( ﻭﻫﻭ ﺃﺤﺩ ﻨﻭﻋﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﻤﻭﺠﺯ ﺍﻝﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ           
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻬﻴﺌﺔ ﻭ : ﺍﻝﻭﺠﻪ ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﻲ  ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺸﻜﺎﻝﻪ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ 
ﺃﻱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ... ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ 
ﻭﺃﻨﻪ ﻴﺘﻠﺒﺱ ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻴﺘﻤﺤﻭﺭ ﺤﻭل . ﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ  ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺍﻝﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ
ﻝﻠﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ( ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ)ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻜﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻯ ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺘﻭﺯﻋﻬﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭ...  ﻓﻀﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﻠﻬﻴﺎﻜل ( ﻭﻋﻲ)ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﻤﺴﺘﻘﻼ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺘﹶﻤﺜﹸل 
ﻓﻜل ﺍﻀﻁﺭﺍﺏ ﺃﻭ ﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻘﻭﺓ . ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺔ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﺒﻨﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺒﺘﻌﺒﻴﺭ )ﻥ ﺃﻨﻭﻤﻴﺎ ﺘﻨﻡ ﻋ"( ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ) ﻀﺒﺎﺒﻴﺔﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺩ ﻴﺤﺩﺙ 
ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻭﺼﻔﻬﻡ ( ﺃﻴﻀﺎ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ " ﻭ" ﺩﻭﺒﺎﺭ " ﺒﺘﻌﺒﻴﺭ )ﺃﻭ ﺃﺯﻤﺔ ﻫﻭﻴﺎﺘﻴﺔ "( ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"
ﺤﻴﺙ ﺘﺅﺜﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﻋﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺘﻭﺍﺯﻨﺎﺕ . ﺇﻝﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  " ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ"ﺃﻋﻀﺎﺀ 
ﻫﻭﻴﺎﺕ )ﺍﻝﻘﻭﻯ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭ ﺘﺘﻌﺩﺍﻩ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻜﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ 
ﻤﺤﺩﺜﺔ ﺃﺯﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﻨﻪ ، ( ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺎﺕ)ﺜﻡ ﻜﺄﻓﻌﺎل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ( ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  .ﺃﺼﻴﺏ ﺒﺨﻠل ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻝﻤﻪ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
 - ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻨﺎ ﻁﺒﻌﺎﹰ)ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻨﻁﻠﻕ ﺍﻝﺫﻱ ﺃﺭﺩﻨﺎﻩ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺼﺭﻓﺎ     
ﻓﺈﻨﻨﺎ ﺤﺎﻭﻝﻨﺎ ﺘﹶﻠﻤﺱ ﺁﺜﺎﺭ  ،(ﻓﻴﻤﺎ ﻨﻌﻠﻡ -ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺭ ﻋﺎﺩﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻝﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﺃﺤﺩ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﻘﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  
ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺃﻥ .  ﻜﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺠﻭﻫﺭﻫﺎ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﻁﺭﻓﺎﻫﺎ ﺍﻝﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﻭﺍﻝﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ 
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ﻝﺕ ﺒﻔﻀل ﻨﻀﺎﻝﻬﺎ ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻗﺩ ﺃﺤﺭﺯﺕ ﻤﻜﺎﺴﺏ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﻭﻨﺎ
ﺍﻝﺩﻭﻝﻲ ﻭﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﺤﻘﻭﻗﺎ ﺨﻭﻝﺕ ﻝﻬﺎ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ، 
» ﻫﻜﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻨﺎ ﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ..... ﻭﺫﻝﻙ ﺒﹺﻔﺭﺽﹴ ﻭﺭﻋﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺔ ﻭﺒﻘﻭﺓ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ 
            : ﻜﻤﺠﺎل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺍﻝﻤﻭﺴﻭﻤﺔ ﺒـ« ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ –ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﺤﻭﺭ ﺤﻭل  «دور اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ» 















  اﻟﻌﺎم, ل,ﺎؤ,اﻟﺘﺴ
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺒﻭﺠﻬﻴﻬﺎ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴـﺭ ﺍﻝﺭﺴـﻤﻲ، ﻫـﻲ ﻓﻀـﺎﺀ ﻝﻠﺤﺭﻴـﺔ ﻭﺍﻝﻤﺴـﺎﻭﺍﺓ 
ﻓﻬل ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻬـﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌـﺎﺩ ﺍﻝﺼـﻌﺒﺔ ﺍﻝﻤﻨـﺎل ﻭﺍﻗﻌﻴـﺎ ... ﻭﺍﻹﺨﺎﺀ ﻭﺍﻻﻨﻁﻼﻕ ﻭﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ
/ ﺇ-ﺽ-ﺹ»ﻭﺍﻝﻤﺒﺘﻐـﺎﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺎ ﺃﻥ ﺘﻀـﻤﻥ ﻝﻸﻓـﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤـﻴﻥ ﺇﻝـﻰ ﻤﺅﺴﺴـﺔ  
ﺔ ﻋﻠﻴـﻪ ﻓـﻲ ﺸـﺘﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝـﻭﻋﻲ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤـﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤـﻲ ﻭﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅ  ـ« ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ
ﺍﻻﻨﺘﻤـﺎﺀ ﺇﻝـﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴـﺔ : ﺃﺸﻜﺎﻝﻪ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼـﺔ ﻤﻨﻬـﺎ  
ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝـﻰ ﻋﻤـﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋـﺔ ﺍﻝﻌﻤـل ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤـﺎﺀ ﺇﻝـﻰ ﺍﻝﻔﺌـﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴـﺔ ( ﻜﻬﻴﺌﺔ)
ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼـﺔ ، ﻭﺫﻝـﻙ ﻭﻓـﻕ ﺘـﻭﺍﺯﻥ ﻴﻌﻜـﺱ ﺩﻻﻝـﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤـﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤـﻲ ﻜﻬﻭﻴـﺔ 
 ؟ﻭﺍﻻﺨﺘﺯﺍل ﺃﺤﺎﻴﻴﻥ ﺃﺨﺭﻯ                 ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺩ ﺘﻘﺒل ﺍﻝﺘﺠﺯﻱﺀ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ 
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 :اﻟﻔﺮﻋﻴﺔﺎؤﻻت ﺴاﻟﺘ 
 
ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ  .1
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ؟  -ﺇ  -ﺽ  - ﺹ
ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ( ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ/ﻝﺠﺎﻥ )ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﺩﻡ  ﻫل ﻴﻘﻠﺹ .2
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ؟ -ﺇ  -ﺽ  - ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺒﺘﻌﺎﻤل /ﺇ-ﺽ-ﻫل ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ .3
 ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ؟
ﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺇ ﻋﻠﻰ ﻤﺴ -ﺽ- ﺹ -ﻫل ﻴﺅﺜﺭ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  .4
 ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ؟
-ﻫل ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ .5
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ؟/ﺇ- ﺽ
ﻫل ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻝﻲ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﻴﺅﺜﺭ  .6
 ﺒﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ؟ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﺴ
ﻫل ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ  .7








   اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت
 
 - ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ .1
 .ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ﺇﻝﻰ  -ﺇ  -ﺽ 
ﻴﻘﻠﺹ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ( ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ/ﻝﺠﺎﻥ )ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﺩﻡ  .2
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  -ﺇ  -ﺽ  - ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺒﺘﻌﺎﻤل /ﺇ-ﺽ-ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ .3
 .ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
ﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺩﻋﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴ .4
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ-ﺽ- ﺹ
ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻬﺎ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ  .5
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺇ -ﺽ-ﺹ: ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻝﻲ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ل  .6
 .ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ
-ﺽ- ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ ﻴﻌﺯﺯﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝ .7
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ
             






  ﻈﺮﻳﺔﻘﺎرﺑﺔ اﻟﻨاﻟﻤ
ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻨﻅﺭﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﺸﻌﺏ ﻤﺎ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ » ": ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻴﻘﻭل           
... ﻭﻤﻨﻅﻡ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﺴﻨﻼﺤﻅ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﻜﻠﻴﺔ 
ﻭﺒﻨﺎﺀﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻋﺩﺩ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺔ ﻝﻬﺎ ﻗﻠﺔ ﻭ ﻜﺜﺭﺓ ﻭﻋﻠﻰ ﺘﻨﻅﻴﻤﻬﺎ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻭ 
ﻤﻥ )« ﻜﻠﻴﺔ ﺴﺘﺨﺘﻠﻑ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺴﺘﺨﺘﻠﻑ ﻁﺭﻕ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻝﺘﺼﺭﻓﺎﺕﺘﻠﻙ، ﻓﺈﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝ
  .1(  ﻜﺘﺎﺏ ﺍﻻﻨﺘﺤﺎﺭ
ﻴﺤﺎﻭل ﺃﻥ ﻴﺤﺼﺭ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻲ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻨﻼﺤﻅ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻘﻭﻝﺔ ﺃﻥ          
، ﻭﻴﺤﺎﻭل (ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ)ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ( ﺤﺠﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ)ﻋﻨﺼﺭﻴﻥ ﺍﺜﻨﻴﻥ ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻝﺤﺠﻡ 
ﻫﻤﺎ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﻜﻠﻴﺔ، ﺃﻱ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ  ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﻴﻔﻜﻙ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﻋﻨﺼﺭﻴﻥ
ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻨﻭﺍﻨﺎ ﻤﻤﻴﺯﺍ ﻝﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ . ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻨﻤﺫﺠﺔ ﺘﺼﻨﻴﻔﻴﺔ ، ﺘﺼﻨﻑ ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻪ 
ﻴﺔ ﻝﻸﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻋﻨﻭﺍﻥ ﻫﻭ... ﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫﺎ
ﺇﺫﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ، ﺘﻨﺴﺒﻬﻡ ﺇﻝﻰ "  ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ".   ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
  . ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻌﻴﻨﻬﺎ ﺘﻤﻴﻴﺯﺍ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻭﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ
( ﻜﻤﺎ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ)ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺃﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ "ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﻤﻘﻭﻝﺔ          
ﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﻭ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ، ﻭﺫﻝﻙ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻌﺭﻭﻑ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﻫﺩ ﺃﻥ ﺘﺨﻀﻊ ﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺯﻤﻨ
ﺃﺤﺠﺎﻡ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻁﺭﻕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﻴﺼﻌﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ 
ﻝﻌل ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻠﻭل ﺍﻝﻤﺘﺩﺍﻭﻝﺔ ﻝﻤﻭﺍﺠﻬﺔ (. ﻭﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ)ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻲ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﺄ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺼﻨﻔﻭﻥ ﻗﺩﻴﻤﺎ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺯﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻝﺠ
ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻜﺄﺩﻭﺍﺕ ﻋﻘﻠﻴﺔ " ﻨﻤﺎﺫﺝ"ﺃﻱ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻓﻲ . ﻭﺤﺩﻴﺜﺎ؛ ﻓﻜﺭﺓ ﻨﻤﺫﺠﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺎﺕ
ﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ  ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻗﺭﺒﻪ ﺃﻭ ﺒﻌﺩﻩ ﻤﻨﻪ ﻋﻠﻰ 
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ﺝ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻭﺍﻝﻨﻤﺎﺫ" ﻤﺎﻜﺱ ﻓﻴﺒﺭ"ﻏﺭﺍﺭ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻲ ﻝﻠﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺫﻱ ﺍﺒﺘﻜﺭﻩ 
  .ﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺴﺘﻌﺎﻥ ﺒﻬﺎ 
ﻜﺎﻥ ﺃﻫﻡ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﺍﻫﺘﻡ ﺒﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺭﺃﻯ ﺃﻥ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺒﻤﺎ ﺃﻥ         
ﻭﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ . «ﺒﺄﻜﻤﻠﻪ » ﺍﻝﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﻨﺴﺠﻡ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﻫﻭ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﻭﻤﻴﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﻋﻼﺠﻬﺎ ( ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ)ﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺜ
، ﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ، "ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻭﻗﺩ ﺸﺨﹼﺹ » . ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﻜﺤﺎﻝﺔ ﻤﺭﻀﻴﺔ ﺃﻱ ﺨﻠل ﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺃﻭ " ﺍﻝﻼﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ"ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﺤﺩﺍﺜﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ، ﻭﺃﺸﺎﺭ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺒـ 
ﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺯﺯﻫﺎ ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺴﻴﺸﻌﺭ ﻓﺒﻐﻴﺭ ﺍﻹﻴﻤﺎﻥ ﺍﻝﻘﻭﻱ ﺒﺎﻝ.  eimonA" ﺍﻝﻀﻴﺎﻉ"
ﻨﺅﺴﺱ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻘﺭﻴﺭ . 1«ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﻨﻌﺯﻝﻭﻥ ﻋﻥ ﻤﺠﺘﻤﻌﻬﻡ
ﺍﻝﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻤﻲ ﺃﻥ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺇﻻ ﻋﺯﻝﺔ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺃﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺇﻥ ﻫﻲ ﺇﻻ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﺒﺼﺒﻐﺔ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
ﻘﺎﻓﺔ  ﻭ ﻝﻜﻨﻪ ﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻝﻠﺜ" ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ " ﻝﻡ ﻴﻜﺘﻑ         
ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻝﻬﻴﻜﻠﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﺔ ﻋﻥ ﺘﺸﻜﻴل » ﻓﺫﻫﺏ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ . 
ﻭﺒﺎﻝﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﺈﻥ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﺨﺫﻩ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﻴﻤﻠﻲ . ﺍﻝﺼﻴﻎ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
ﻴﻤﻜﻥ .   2(ﺍﻝﻌﻤل ﻤﻥ ﻜﺘﺎﺏ ﺘﻘﺴﻴﻡ )«   ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺴﺠﻡ ﻤﻌﻪ
ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﻜﺭﺓ ﺇﺸﺎﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻬﻥ ﻭ ﺍﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭ ﺍﻝﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻓﻲ 
. ﻋﻤﻭﻤﻬﺎ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻼﻓﻬﺎ ﺘﺤﺩﺩ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻤﺜﻠﺔ ﻝﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﻡ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻌﻨﻲ ﺒﻪ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻨﻅﻴ" ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻤﻭﻡ ﻓﺈﻥ 
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻋﻤﻭﻤﻬﺎ ﻭﺫﻝﻙ ﻷﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻜل ﺸﻜل ﻝﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﻫﻭ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﻁﺭﻴﻘﺔ 
  .ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
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ﻓﺈﻥ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻴﻨﻭﻩ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ( ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ)ﺃﻤﺎ ﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻠﻘﻲ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ           
ﺘﻌﺎﻤل ﻫﺅﻻﺀ ﻤﻊ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﻘل ﻋﺒﺭ ﺍﻷﺠﻴﺎل ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل
ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻜﺭﺴﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﻴﻜﻠﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﻌﺎﻡ 
ﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻪ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﻭ ﻓﻲ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻝﻭﻅﺎﺌﻔﻬﺎ ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻭﺍﺼﻠﻬﺎ 
ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺎ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ».....ﻭﺘﻜﺎﻤﻠﻬﺎ ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﻨﻤﻁ ﻋﺎﻡ ﻤﻭﺤﺩ 
ﻭ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﻝﻔﻬﻡ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﻤﻥ . ﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼ
ﺤﻭﻝﻬﻡ، ﺫﻝﻙ ﺍﻝﻔﻬﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺴﺘﻤﺩﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﻲ ﺸﻜﻠﺕ ﻋﻘﻭﻝﻬﻡ ﺜﻘﺎﻓﻴﺎ ﻓﻲ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
« ﻋﻀﻭﺍ»ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺒﺩﺃ ﻤﻨﺫ ﺍﻝﻭﻻﺩﺓ، ﻭﺘﻌﺩ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﺔ ﻋﻥ ﺠﻌل ﻜل ﻓﺭﺩ 
ﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﻫﻲ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺘﺤﻭل ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﻜﻤﺎ ﺇ. ... ﺤﻘﻴﻘﻴﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻪ
ﺇﻝﻰ « ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﻴﺔ » ﻴﺩﺭﻜﻪ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺇﻝﻰ ﻋﺎﻝﻡ ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻤﻭﺯ، ﻭﺒﻬﺫﺍ ﺘﺘﺤﻭل ﺍﻝﻅﻭﺍﻫﺭ
ﻭﻻ ﻴﻤﻠﻙ ﺍﻝﺒﺸﺭ ﻤﺩﺨﻼ ﻤﺒﺎﺸﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺘﺸﻜﻴل ﻭﺍﻗﻌﻬﻡ . « ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ» ﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ  
  .1«ﻱ ﻴﻨﺘﺸﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺄﻝﻑ ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺭﻤﺯ
ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻌﺎﻤﻠﻪ ﻤﻊ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻤﻘﻭﻻﺕ          
ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺸﻜل ﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺘﻨﻘل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل 
ﻭﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﻨﻤﻁﺔ ﺃﻱ ﻓﻲ ﻗﺎﻝﺏ ﻭﻨﻅﺎﻡ ﻤﻭﺠﻭﺩﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻤﺤﺩﺩ ﻤﺴﺒﻘﺎ ﻤﻥ . ﺭﻤﻭﺯ
ﺍﻝﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻫﻲ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻭﺍﺤﺩ، ﺃﻤﺎ ﻝﻜﻥ ﻫﺫﻩ . ﻁﺭﻑ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺘﻤﺘﺎﺯ ﺒﺎﻝﻌﻤﻭﻡ
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻓﻬﻲ ﺘﻤﺘﺎﺯ ﺒﺎﻝﺨﺼﻭﺹ ﻷﻨﻬﺎ ﻤﻤﻴﺯﺓ ﻝﻪ ﻭﻷﻓﺭﺍﺩﻩ ﻓﻬﻲ ﻜﻤﺎ 
" ﺇﺩﻏﺎﺭ ﻤﻭﺭﺍﻥ"ﻴﺅﻜﺩ . ﺫﻜﺭﻨﺎ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻤﺅﺸﺭ ﻭﺩﻝﻴل ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﻝﻰ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﻌﻴﻨﻪ 
ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻥ ﻴﻜﺘﻤل ﺇﻻ ﻤﻥ ﺨﻼل ...» : ﺇﺫ ﻴﻘﻭل « ﺍﻝﻨﻬﺞ » ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻌﻨﻰ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻠﻭﺠﻭﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ ﺃﻥ (  ﺃﻱ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﺍﻻﺴﺘﻌﺒﺎﺩ ﺍﻝﺘﺎﻡ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ 
  .2« ﻴﻜﺘﻤل ﻜﻔﺭﺩ ﺇﻻ ﺩﺍﺨل ﺜﻘﺎﻓﺔ
                                                           
  .55ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹ   1
 .991، ﺹ9002ﻫﻨﺎﺀ ﺼﺒﺤﻲ، ﻫﻴﺌﺔ ﺃﺒﻭ ﻅﺒﻲ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻝﺘﺭﺍﺙ، ﺍﻹﻤﺎﺭﺍﺕ، : ، ﺘﺭﺠﻤﺔ(ﺍﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻫﻭﻴﺔ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ)ﺇﺩﻏﺎﺭ ﻤﻭﺭﺍﻥ، ﺍﻝﻨﻬﺞ  2
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ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺇﺫﻥ ﺘﺅﺩﻱ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻫﻴﺎﻜﻠﻪ          
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﻓﺭﺍﺩﻩ، ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻌﺒﺭﻭﻥ ﻋﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﻝﻤﺠﺘﻤﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻ
ﺨﻼل ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺜﻘﺎﻓﺘﻪ ﻓﻲ ﻁﻘﻭﺱ ﻭﻤﺭﺍﺴﻴﻡ ﺘﺭﺴﻡ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺼﻨﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻨﻤﺎﻁ 
 edlyC"ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﺍﻷﻨﺜﺭﻭﺒﻭﻝﻭﺠﻲ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ . ﻫﻲ ﺃﻗﺭﺏ ﻝﻠﺜﺒﺎﺕ ﻤﻥ ﺠﻴل ﺇﻝﻰ ﺠﻴل
ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺘﻭﻀﺢ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻓﻲ " mohkculk
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻓﻲ ﺴﻌﻴﻪ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻉ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻭﺍﻉ، ﺇﻝﻰ ﺼﻨﻊ ﺘﺠﺎﺭﺒﻪ  
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ . 1ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﻴﺸﺒﻪ ﻜل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﻴﺸﺒﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﻻ ﻴﺸﺒﻪ ﺃﺤﺩ ﺍ
ﻷﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻝﺘﻭﺍﺠﺩ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺫﻝﻙ » ﺃﻴﻀﺎ " ﻤﻴﻜﺸﻠﻠﻲ"ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻤﺎﻩ ﺸﺨﺼﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ... ﺃﻥ ﻨﺘﻭﺍﺠﺩ ﺒﻐﻴﺭ ﺇﺭﺍﺩﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ
ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫﻫﺎ ﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﻝﻠﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻴﻅﻬﺭ ﺫﻝﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﻠﻕ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻲ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
  .2«.ﻭﺒﺸﺘﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ ﻭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻭﻋﺎﺩﺍﺘﻬﺎ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺒل ﻭﻗﺒﻠﻪ، " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺭﺒﻤﺎ ﺤﺎﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻭﺠﻪ ﺘﻭﺍﻁﺅ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻤﻨﺫ          
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﺇﻝﻰ ﻋﺩﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ... »ﺇﺫ ﻴﻘﻭل " ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ"ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ " ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻜﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩﻩ 
ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ، ﻓﻲ ﻓﺭﻨﺴﺎ ﺍﻝﻴﻭﻡ ﻜﻤﺎ ﺍﻝﺒﺎﺭﺤﺔ، ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻗﺒل ﻜل ﺸﻲﺀ 
ﻭﻓﻲ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ، ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ . ﻤﺎﺀﺭﺩﻴﻑ ﻝﻔﺌﺔ ﺍﻻﻨﺘ
  .3«ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺒﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺫﻜﺭ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻜﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ          
ﺍﻝﺼﺎﺩﺭ « ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ»ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ "  retlA trebroN"ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺤﻀﺭﻨﺎ ﻓﻜﺭ 
ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ( ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ)ﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﻘﻠﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ، ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺜ6002ﻓﻲ 
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﻫﻲ ...ﺇﻝﻴﻬﺎ، ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺙ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ
. ﻋﺩﺴﺎﺕ ﻴﺭﻯ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﻤﻥ ﺤﻭﻝﻬﻡ ﻭﻫﻲ ﻗﻭﺍﻤﻴﺱ ﻴﻔﻬﻤﻭﻨﻪ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ
                                                           
 .03p ,6891 ,siraP ,noitide eme°2, soporhtna noitidé ,ellerutluC étitnedi’l ,uobA mileS 1
  .99p ,0891 ,FSE noitide ,epuorg ne liavart el , R,illiehccuM 2
 .42، ﻝﺒﻨﺎﻥ، ﺹ8002ﺭﻨﺩﺓ ﺒﻌﺙ، ﺍﻝﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻝﺸﺭﻗﻴﺔ، ﺍﻝﻁﺒﻌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ، ﻨﻭﻓﻤﺒﺭ : ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ، ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ، ﺘﺭﺠﻤﺔ 3
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ﻷﺨﺭﻯ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﻓﺌﺔ ﻭﻴﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﺘﻘﻭﻡ ﻫﻲ ﺍ
  .1ﻤﻬﻨﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺄﻝﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻗﺩ ﺘﺭﻜﺯﺕ ﺃﻋﻤﺎل         
ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ، ﺘﺘﻤﻴﺯ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺈﻁﺎﺭ ﻫﻭﻴﺎﺘﻲ ﺨﺎﺹ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺒﺎﻝﺘﻤﻴﺯ 
ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺒﻨﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ  (ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﻓﺌﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ)ﻋﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ 
«  segasseM« »ﺭﺴﺎﺌل»ﻝﻬﺎ ( ﺠﻴل)ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﻜل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻴﺭﻯ  .  ﺒﻬﺎ
ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﻀﺎﻤﻴﻥ « ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ»ﺘﺒﻌﺙ ﺒﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﻻﺤﻘﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺸﻜل 
    ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ " ﻭﻝﻴﻭﺴﺎﻨﺴ"ﺇﺫﻥ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻜﻠﻬﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝـ .  2ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺭﺍﻫﻨﺔ
ﻤﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ( ﺃﻨﻤﺎﻁ)ﺘﺘﺠﺴﺩ ﻤﺨﺭﺠﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝ « ﺘﻌﻠﻡ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﺸﻐل »
  : ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ
ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺎﻨﺼﻬﺎﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻝﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻝﺘﺤﺎﻡ  
ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ، ﻭﺍﻝﺨﻀﻭﻉ ﻝﺴﻠﻁﺔ ﻗﺎﺌﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻝﻌﻤﺎل 
 (.ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻌﻠﻴﻡ ﻤﺘﺩﻨﻴﺔ)
ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ ﺃﻋﻀﺎﺅﻫﺎ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﻋﺘﺩﺍﺩ ﺒﺎﻝﻨﻔﺱ، ﻭﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺫﺍﺕ  ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ 
ﻭﻴﺴﻌﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺇﻝﻰ ﺘﺄﻜﻴﺩ ﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻭﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ ﺤﻭل ﺘﺤﺎﻝﻔﻬﻡ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺍﻝﺫﻱ 
ﺫﻭﻱ ﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﻪ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻨﻅﺭﺍ ﻝﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﺘﻌﺩﺩﺓ، ﻭﺃﻏﻠﺒﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﻴﻥ 
 .ﺍﻝﺘﺄﻫﻴل ﺍﻝﻌﺎﻝﻲ ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻝﻜﻑﺀﺓ
ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻴﻅﻬﺭ ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺸﺒﻜﺔ  ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ 
ﻭﺫﻝﻙ ﻓﻲ ﺴﺒﻴل ﺘﺤﻘﻴﻕ . ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﻤﻬﻤﻴﻥ ﺃﻭ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ
ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻴﺔ  ﺃﺼﺤﺎﺏ: ﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺘﻬﺎ. ﺘﻁﻠﻌﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺃﻤﺎﻤﻬﻡ
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ﻓﻬﺅﻻﺀ ﻴﺘﺒﺭﺅﻭﻥ ﻤﻥ ﻜل ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻴﺴﻌﻭﻥ . ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺄﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻲ ﺇﻝﻰ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺃﻫﻡ
 .ﻓﺭﺍﺩﻯ
ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﻨﺴﺤﺒﻭﻥ ﻋﻥ ﻜل ( ﺍﻻﻨﺴﺤﺎﺏ) ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﻜﻤﺎﺵ 
ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﻗﻀﻴﺔ ﺘﺨﺹ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻴﺒﺘﻌﺩﻭﻥ ﻋﻥ ﻜل ﺍﻝﺘﺯﺍﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻝﻭﻻﺀ 
ﺍﻝﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﺸﺒﺎﺏ، ﺍﻝﻌﻤﺎل : ﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺘﻬﻡ. ﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔﻝﺠﻤﺎ
ﻷﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺘﻭﻝﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ ﻝﻠﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﺘﻲ ...ﺍﻝﻤﻬﺎﺠﺭﻭﻥ، ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﻤﻨﺤﺩﺭﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﺎﺩﻴﺔ
 .1ﺘﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻝﻤﻘﺎﺭﺒﺔ          
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻨﻤﺫﺠﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﺍﻝﻤﺘﻭﺍﺘﺭﺓ ﻤﻥ ﺠﻴل ﺇﻝﻰ ﺠﻴل ﺃﻭ ﺒﺎﻷﺤﺭﻯ ﻤﻥ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﺇﻝﻰ 
ﻝﻴﺅﻜﺩ ( ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﺘﺄﺨﺭﺓ)ﻝﻜﻨﻪ ﻴﺴﺘﺩﺭﻙ ﻻﺤﻘﺎ ... ﺁﻨﻔﺎ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻻﺤﻘﺘﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺃﻋﺭﺏ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺴﻠﻡ ﻤﻥ ﺁﺜﺎﺭ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻁﺎﺭﺌﺔ 
( ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ) ﺤﻴﺙ ﻴﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺭﺴﺎﺌل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ... ﺘﻤﻌﺎﺕ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺠ
ﻭﻗﺩ ﻭﺼﻑ ﻫﺫﻩ ( ﻓﻲ ﻓﺭﻨﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل)ﺼﺎﺭﺕ ﻻ ﺘﺅﺩﻱ ﺍﻝﻐﺭﺽ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻨﻘل ﺍﻝﻤﻌﻨﻰ 
" ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"« eimonA»ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺫﻜﺭﻨﺎ ﺒﺄﻨﻭﻤﻴﺎ . «esialaM»ﺍﻝﺤﺎﻝﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﻋﻙ 
ﺤﻴﺙ ﻴﺅﻜﺩ ﺃﻥ (. ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺤﺘﻰ " )ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻋﻨﺩ «esirc»ﻭﺒﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻷﺯﻤﺔ 
، ﺃﺴﻔﺭ (ﺠﻭﻫﺭﺍ ﻭﺘﻭﺯﻋﺎ)ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﺩﺕ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ ﺇﻝﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﻋﻥ ﻀﺒﺎﺒﻴﺔ  ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﺫﺍﺘﻪ ﻭﻤﻌﺭﻓﺘﻪ ﻝﻶﺨﺭ ﺠﻌﻠﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﻀﻁﺭﺏ ﻓﻲ ﻭﻋﻴﻪ 
ﺍﻝﺫﻱ " ﺁﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ"ﺒﻤﻘﻭﻻﺕ " ﻭﻝﻴﻭﺴﺎﻨﺴ"ﻴﺴﺘﺸﻬﺩ  .ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻗﺩ ﻴﺘﻨﻜﺭ ﻝﻬﻭﻴﺘﻪ 
. ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ، ﺍﻝﺸﻤﻭﻝﻴﺔ، ﺍﻝﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺔ ﻝﻠﻔﻌل ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻲ: ﻴﻔﺴﺭ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺜﻼﺜﻴﺔ
 ed secruos« »ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻝﺘﻭﻋﻙ»ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺜﻼﺜﻴﺔ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻔﺴﺭ "  ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻴﺭﻯ 
ﻕ، ﻷﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﺎﻝﺼﺭﺍﻉ ﺃﻭ ﺍﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ﻝﻡ ﺘﻌﺩ ﺘﻠﻌﺏ ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻝﻁﺭﻴﻘﺔ ﻜﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﺎﺒ.. «esialam
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ﻭﻫﺫﺍ . ﻓﺈﻨﻪ ﺴﺘﺘﻐﻴﺭ ﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﻭﺤﺘﻤﺎ ﺩﻭﺭﻩ، ﺃﻱ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻫﻭﻴﺘﻪ( ﺸﺩﺓ ﻭﻨﻭﻋﺎ)ﺇﺫﺍ ﺘﻐﻴﺭﺕ ﻗﻭﺘﻪ 
، ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﻭﻀﻊ ...(ﺨﺼﻭﻤﺎ ﻭﺤﻠﻔﺎﺀ)ﻴﻨﻁﺒﻕ ﻋﻠﻰ ﺒﻘﻴﺔ ﺸﺭﻜﺎﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻠﻌﺒﺔ 
ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻲ ﻭﻴﻁﻤﺱ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻝﺭﺴﺎﺌل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻨﺎﻗﻠﺔ ﻝﻠﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﺫﻝﻙ ﺃﻨﻙ ﺇﺫﺍ ﻝﻡ ﺘﻌﺭﻑ 
ﺍﻝﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﻋﺒﺭ » ": ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭل ) …1ﻵﺨﺭ ﻭﻭﻀﻌﻙ ﻤﻨﻪ ﻓﺈﻨﻙ ﻝﻥ ﺘﻌﺭﻑ ﻨﻔﺴﻙﺍ
  ( .«ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﺫﺍﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﺍﻝﻭﻋﻲ )ﺇﺫﻥ ﺍﻝﻤﻌﻠﻤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ         
ﻫﻲ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺘﻭﺯﻋﺎ ﻭﺠﻭﻫﺭﺍ، ﻭﻗﺩ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﺩﺭ ( ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﻤﻌﺎﻝﻡ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻝﻠﻌﺏ ﻭﻤﻌﺎﻝﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﻫﺫﻩ 
ﺘﻭﻋﻙ /ﺇﺫﻥ ﻗﺩ ﺘﺤﺼل ﺃﺯﻤﺔ( ... ﺠﻭﻫﺭﺍ ﻭﺘﻭﺯﻋﺎ )ﻭﻤﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻘﻭﺓ ( ﺍﻝﺒﻴﺌﺔ)ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻝﻤﺤﻴﻁ 
ﺴﺒﺒﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺘﻁﺎﺒﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻲ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻲ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺇﺫ 
ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ....( ﻭﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻷﺴﺭﺓ، ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ، ﺍﻝﺘﻜﻭﻴﻥ)ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﻗﺎﻡ ﺒﺈﻋﻁﺎﺀ ﻭﻋﻭﺩ ﻭﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﺘﺨﺹ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﺘﺨﺼﺹ ﻭﺍﻝﻤﻨﺼﺏ ﻭﻋﺎﻝﻡ ﺍﻝﻌﻤل 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺃﺯﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺴﺘﺼﻴﺏ ... ﻭﻗﻴﻤﻪ، ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻴﻭﻡ
ﻗﺩ ﺤﺩﺙ ﻋﺩﻡ ﺘﻁﺎﺒﻕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﻤﻀﻁﺭﺒﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ ﻭﺍﻋﻴﻥ ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻷﻨﻪ 
ﻭﺍﻝﺼﻭﺭﺓ ﺍﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ( ﺍﻝﺘﻲ ﺼﻭﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ) ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺼﻭﺭﺓ ﺍﻝﻘﺒﻠﻴﺔ ﻝﻠﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
ﺍﻝﺘﻭﻋﻙ /ﻋﻨﺩ ﺤﺩ ﻭﺼﻑ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﺘﺄﺯﻡ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻝﻡ ﻴﻘﻑ  !...ﻴﻌﻴﺸﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻩ
» ﻋﻥ"  ﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﻭﻝﻜﻨﻪ ﺤﺎﻭل ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺩﻭﺩ ﺃﻓﻌﺎل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﺯﺍﺀﻫﺎ، ﻤﺴﺘﻌﻴﻨﺎ ﺒﻔﻜﺭﺓ 
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻝﺴﺅﺍل ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻁﺭﺤﻪ ﻜل ﻓﺎﻋل " ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"، ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻪ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝـ «ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻝﻼﻴﻘﻴﻥ 
ﻤﺎ ﻫﻭ )ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻝﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ﻫﻲ (  ؟!ﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻷﻓﻀل ﻝﻠﻔﻌل : ) ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ
ﻜﻠﻤﺎ ﻗل « ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻝﻼﻴﻘﻴﻥ » ﻭﺇﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺘﺴﻌﺕ ( ...ﺃﺴﻠﻭﺒﻲ ﺍﻷﻓﻀل ﻓﻲ ﺍﻝﻠﻌﺏ ﻷﻅل ﻓﺎﻋﻼ؟
ﺴﻤﻲ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻭﺯﺍﺩ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺭ
ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺠﻴﺩﻭﻥ ﺍﻝﻤﻼﺤﻅﺔ ﻭﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺎﻝﻭﻀﻌﻴﺔ 
                                                           




ﺇﻥ ﻤﻀﻤﻭﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻜﻠﻤﺎ ﻗﻠل ﻤﻥ ﻤﻨﺢ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ﺩﻭﻥ ﺨﺴﺭﺍﻥ ...ﻭﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭ ﺍﻝﺘﺒﻌﻴﺔ 
ﺩﻤﺔ ﻭﻓﺭﺹ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻜل ﺸﻲﺀ ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﺩﻭﻥ ﺍﻝﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺼﺎ
ﺒﺘﻌﺒﻴﺭ . 1ﻜﻠﻤﺎ ﻗﻠﺕ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺘﺭﺍﺒﻁ ﻤﻨﻁﻘﻲ ﺃﻴﺎ ﻜﺎﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﺠﺭﺒﺔ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺍﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻝﻠﻬﻭﻴﺔ 
ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻷﻥ ﻴﺘﺒﻴﻥ ( ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻭﺴﻠﻭﻜﺎ)ﺁﺨﺭ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺘﺴﻌﺕ ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻫﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻴﺼﻠﻭﺍ ﺇﻝﻰ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬ
ﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﻫﺎﺩﺌﺔ ﻭﻭﺍﻀﺤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﺼﻭﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺼﻭﺭﺘﻪ ﺍﻝﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻌﻴﺸﻭﻨﻬﺎ 
 .ﻓﻲ ﺯﻤﻨﻬﻡ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ  
ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﺤﺎﻝﺔ ﻝﻠﻔﻜﺭ ﺃﻭ ﺃﺴﻠﻭﺒﺎ ﻝﻠﺤﻴﺎﺓ ﺃﻭ ﺸﻴﺌﺎ ﻏﻴﺭﻫﻤﺎ ﺃﻭ ﻜﻼﻫﻤﺎ، ﻓﺈﻨﻬﺎ           
ﺫﻝﻙ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻼﻁ . ﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﺨﻠﻭ ﻤﻨﻬﺎﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ 
ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻹﻨﺴﺎﻥ ﺃﻥ ﻴﺩﻋﻲ . ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل ﻭﻭﺴﻴﻠﺘﻪ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ
ﻜﻤﺎ ﻨﻔﻬﻡ ﻋﻥ .... ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ ﻭﻫﻭ ﻝﻡ ﻴﺘﻠﺒﺱ ﺒﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﻭﻝﻡ ﻴﺨﻀﻊ ﻝﻘﻴﻤﻬﺎ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ
ﻴﺔ ﺘﺘﻤﺤﻭﺭ ﺤﻭل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨ"   ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"
ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻨﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻭﻴﺘﻬﺎ ﻭﻭﻋﻴﻬﺎ ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﻭﺯﻋﺎﺕ ﺍﻝﻘﻭﻯ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺘﻬﺎ ﻤﻨﻬﺎ ﻭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺸﻜﺎل ﻨﻤﻁﻴﺔ 
ﻭﻻ ﺘﻜﻭﻥ ...  ﻪ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﻭﺍﺭﺜﻬﺎ ﺍﻷﺠﻴﺎل ﻭﻴﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﺍﻝﻼﺤﻕ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﻥ ﺴﺎﺒﻘﻴ
ﺍﻝﺼﻭﺭﺓ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻭﻤﻤﺤﺼﺔ ﻝﻠﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
ﺇﻻ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﹸﻘﺩﻡ ﻫﺩﻭﺀﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺒﻨﺎﺀ ( ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ)
ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻗﺩ ﻴﺤﺩﺙ ﺃﻥ ﻴﻁﺭﺃ ﻋﻠﻰ .... ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺜﺒﺎﺘﻬﺎ ﻭﺘﻐﻴﺭﺍﺘﻬﺎ 
ﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﺃﻭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺘﺼﻴﺏ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻝﻤﻬﺎ، ﺘﺠﻌل ﺍ
ﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﻔﻜﺭﻴﺔ ﺘﻀﻁﺭﺏ ﻤﻌﻬﺎ ﺒﻭﺼﻠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺃﻱ ﺍﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ 
  "  .ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻜﻤﺎ ﻭﺼﻔﻬﺎ ( ﺍﻝﺘﺄﺯﻡ )ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﻋﻙ 
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 :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻭﻴﻘﺎل ﻨﻤﻴﺘﻪ ﺇﻝﻰ ﺃﺒﻴﻪ ﺃﻱ ﻨﺴﺒﺘﻪ "ﻨﻤﻰ " ﺃﺼل ﻜﻠﻤﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻠﻐﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻫﻭ ﺍﻝﻔﻌل 
ﻓﻼﻥ ﺇﻝﻰ ﻓﻼﻥ ﺇﺫﺍ ﺍﺭﺘﻔﻊ ﺇﻝﻴﻪ ﻨﺴﺒﻪ  ﻭﻴﻘﺎل ﺃﻴﻀﺎ ﻨﻤﻴﺕ ﺍﻝﺸﻲﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺸﻲﺀ  ﻰﺇﻝﻴﻪ، ﻭﺍﻨﺘﻤ
ﻤﻔﺎﺩﻩ ﺃﻥ " ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ"ﻜﻼﻤﺎ ﻝـ " ﻤﺎﻜﺸﻴﻠﻠﻲ"ﺃﻭﺭﺩ ﺃﻤﺎ ﺍﺼﻁﻼﺤﺎ ﻓﻘﺩ  .1ﺇﺫﺍ ﺭﻓﻌﺘﻪ ﻋﻠﻴﻪ 
ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﻬﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﻓﻲ 
ﻭﻴﻌﻨﻲ ﺫﻝﻙ ﺒﻭﺴﺎﻁﺔ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ  ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻋﻔﻭﻱ،
ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ " ﻤﺎﻜﺸﻴﻠﻠﻲ"ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﻴﺭﻯ . (ﺍﻨﺘﻬـﻰ ﻜﻼﻡ ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ)
ﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻠﻨﻪ ﺠﻤﻴﻊ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻝﺘﻤﺎﺴﻙ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﻘﺎﺱ ﺒﺄﻫ
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ...ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﺤﻭل ﻨﺴﻕ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩﺓ 
 »" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ" ﻭل ﻴﻘ .2ﻤﻜﺒﻭﺘﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﺭﻀﻴﺔ ﻴﺤﺎﻭل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺭﻙ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
 ﺃﻱ .. ﻁﺒﻘﺔ ﺃﻭﻜﺘﻠﺔ  ﺃﻭﻴﻨﺼﻬﺭ ﻓﻲ ﻓﺌﺔ  ﺃﻥﻭﺠﻭﺩﺍ ﻜﻤﺘﻤﻴﺯ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻝﻜﻲ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ 
ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻨﻭﺠﺩ  ﺒﺄﻨﻪ»ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ " ﻤﺎﻜﺸﻴﻠﻠﻲ"ﻭﻴﻌﺭﻑ .  3 «ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻝﺘﻭﺍﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺫﻝﻙ ﻷﻨﻪ  ،ﻓﻴﻬﺎ ﻭﻨﺸﻌﺭ ﺒﺄﻨﻨﺎ ﺠﺯﺀ ﻤﻨﻬﺎ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻤﺎﻫﻲ . ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺘﻭﺍﺠﺩ ﺒﻐﻴﺭ ﺇﺭﺍﺩﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ
ﺒﺎﺘﺨﺎﺫﻫﺎ ﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﻝﻠﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻴﻅﻬﺭ ﺫﻝﻙ ﻓﻲ  ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺫﻝﻙﺸﺨﺼﻲ ﻤﻊ 
ﺍﻝﺘﻌﻠﻕ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻲ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺘﺒﻨﻲ ﻗﻴﻤﻬﺎ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ ﻭﻋﺎﺩﺍﺘﻬﺎ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﺃﻥ . 4«ﻬﻡ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻫﻡﺘﺍﺩﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻊ ﻤ
ﺔ، ﻋﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴ ﺍﺭﻴﻌﺒﺘﻜﻤﻭﻀﻭﻉ  ﺒﺢﻝﻴﺼﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ،  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﺘﻘﻤﺹ ﻝﺜﻘﺎﻓﺔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺠل ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺃﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﻓﻜﻔﻌل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻤﺎ 
                                                           
   048، ﺹ  0002،ﺩﺍﺭ ﺼﺎﺩﺭ ،ﺒﻴﺭﻭﺕ ،  41،ﺝ  1ﺒﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ،ﻝﺴﺎﻥ ﺍﻝﻌﺭﺏ ،ﻁ 1
  .811-1 11:ﺹ-،ﺹ3991ﻋﻠﻰ ﻭﻁﻔﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻭﺴﻴﻡ، ﺩﻤﺸﻕ، : ﺃﻝﻴﻜﺱ ﻤﺎﻜﻴﺸﻠﻠﻲ،ﺍ ﻝﻬﻭﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  2
 .682 p, tic po ,la te paT erreiP  ni.R ,ueiluasniaS 3
 .99p ,0891 ,FSE noitide,epuorg ne liavart el.R ،illiehccuM  4
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ﺃﺒﻌﺎﺩ  ﺎﻥﻴﺒﻴﻨ ﻥﻴﻴﺍﻝﺘﺎﻝ ﻴﻥﻭﺍﻝﺸﻜﻠ.. .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻩﻭﺠﻭﺩﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﹼﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺩ
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ  ﻪﻤﻭﻗﻌﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
    












  (ﻤﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ( )1"ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﺤﺴﺏ )ﻴﺒﻴﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ (:  10)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
                                                           
  :ﺍﻨﻅﺭ   1
  .، ﻝﺒﻨﺎﻥ 8002ﺍﻝﺸﺭﻗﻴﺔ، ﺍﻝﻁﺒﻌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ، ﻨﻭﻓﻤﺒﺭ ﺭﻨﺩﺓ ﺒﻌﺙ، ﺍﻝﻤﻜﺘﺒﺔ : ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ، ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ، ﺘﺭﺠﻤﺔ











  ..........ﻷﺳﺮة، اﻟﻘﻮﻣﻴﺔ، ﺟﻤﺎﻋﺔ اﻟﺮﻓﺎق ا
 
  اﻻﻧﺘﻤﺎءات اﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺗﻴﺔ
  ﻗﺪﻳﻤﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺎدة 
 
 ات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔاﻻﻧﺘﻤﺎء
(         اﻟﺘﻄﻮﻳﻌﻴﺔ )
















 اﻧﺘﻤﺎء ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ رﺳﻤﻲ       اﻧﺘﻤﺎء ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻏﻴﺮ رﺳﻤﻲ
                    
         انتماء طبيعي غير مصطنع           
  (موروث وسابق للفرد في العادة) 
  اجتماعية مصطنعةتمارس تنشئة 




  :يمكن أن تضم في مكوناتھا 




 وﻫﻲ ﻣﺤﺪﺛﺔ 
   
  1(ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ)ﻼﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  ( .ﺤﺩﻭﺩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ 
عموم الانتماء إلى 
جماعة العمل
الانتماء إلى جماعة 
الفئة المھنية





الانتماء إلى جماعة 
المھمة
/ الانتماء إلى القسم
المديرية
لانتماء إلى فرع ا
نقابي
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ﺇﺠﺭﺍﺌﻲ ﻝﻴﺒﻴﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ (  20)
                                         
)ﺍﻷﻴﻘﻭﻨﺎﺕ ﺍﻝﻤﻠﻭﻨﺔ ﺘﻤﺜل ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺭﻯ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻷﻫﻡ ﻭ ﺍﻷﻋﻡ 
اﻻﻧﺘﻤﺎء 
اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ











 :ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ( ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ)ﺍﻝﻔﺌﺔ  
( ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﺴﻤﻰ)ﻫﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺼﻨﻑ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 
، ﻭﻫﻭ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ (iolpme/ﻤﻨﺼﺏ= noisseforp/ﺍﻝﻤﻬﻨﺔ)
ﺴﻭﺍﺀ ﺃﻜﺎﻥ ﻴﻌﻤل ﺤﺭﺍ ﺃﻭ ﻝﺤﺴﺎﺏ ﺸﺨﺹ ﺃﻭ ﺏ ﻤﻨﻪ ﻤﻤﺎﺭﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺘﻜﺴ
ﻭﻨﺭﻯ ﺃﻥ " ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﻫﻭ ﺃﺤﺩ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻗﺘﺭﺤﻬﺎ  .1ﻤﺅﺴﺴ ﺔ
ﻭﻨﺄﺨﺫ ﺒﻪ ﻜﺫﻝﻙ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ  ،ﺃﺨﺫ ﺒﻪ ﻓﻲ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ" ﺴﺎﻨﺴﻴﻭﻝﻴﻭ"
  .ﻜﺘﻌﺭﻴﻑ ﺇﺠﺭﺍﺌﻲ
 :ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ 
ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﻨﻤﻁ ﻤﺤﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﻜﻠﻴﺔ ﺘﻤﻴﺯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﻫﻲ 
ﻭﻫﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﻴﻤﻴﺯ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ ﻋﻥ ،  2ﻭﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ 
ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻨﻤﻁ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ  ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﺨﺘﺯﺍﻝﻬﺎ (. ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ) 3ﻏﻴﺭﻫﺎ
  .ﻴﻨﻬﺎﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻌ
 :4ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﺒﻴﻥ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻝﺤﻀﻭﺭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ، ﻭﻴﻤﻴﺯ 
ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺼﻬﺎﺭ، ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ، ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺴﺤﺎﺏ، ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ، : ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻫﻲ
  .5ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻴﺯ ﻜل ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
 :ﺍﻝﺘﻌﻠﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ 
ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﺘﺼﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻝﺘﻤﺜل ﺤﻭل ﺍﻝﺫﺍﺕ ﻭﺤﻭل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺤﻭل ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ، ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ 
  .6ﻭﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ... ﻭﺘﺘﻡ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻭﺴﻁ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﻭﺍﻝﺤﻲ
  
                                                           
 .01p ,8991 ,ecnarF; niloC dnamrA ,snoisseforp sed eigoloicos ,reipirT erreiP te rabuD edualC  1
  .45، ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺩﻴﻔﻴﺩ ﺍﻨﻐﻠﺯ ﻭ ﺠﻭﻥ ﻫﻴﻭﺴﻭﻥ،   2
  .52، ﺹ8ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ،   3
 .، ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ"ﺩﻨﻴﺱ ﻜﻭﺵ"ﻤﻥ ﺃﻭﺍﺌل ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﺼﻁﻠﺢ، ﺍﻨﻅﺭ " ﺭﻭﺙ ﺒﻴﻨﻴﺩﻜﺕ"ﺘﻌﺘﺒﺭ  4 
  .291-191:ﺹ-، ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻓﻭﺯﻱ ﺒﻭﺨﺭﻴﺹ،   5




ﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﺫﺍﺘﻪ ﻭﻤﻌﺭﻓﺘﻪ ﻝﻶﺨﺭﻴﻥ، ﺘﺠﻌل ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﻀﻁﺭﺏ ﻓﻲ ﻭﻋﻴﻪ ﻀﺒﺎﺒﻴ
  .1ﺠﺭﺍﺀ ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔﺍﻝﺫﻱ ﻓﻘﺩ ﻤﻌﺎﻝﻤﻪ  ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 :ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻴﻪ ﺍﻝﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻏﺭﻀﺎ ﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻀﻤﻨﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻷﻗل، ﻭﺤﻴﺙ ﺘﺴﻨﺩ ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻊ ﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﻝﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺘﺴﻠﺴﻠﻴﺔ ،ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ ﺒﺎﻝﻘﺩﺭ 
ﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺃﻱ ﺘﺠﺎﻭﺯ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﻤﻜﻥ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻹﻝﺯﺍﻤﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺇﻀﻔﺎﺀ ﺍﻝﺸﺭﻋﻴ
ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻐﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻌﻴﻴﻥ ... ﺍﻝﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﻁﺎﻋﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻝﺴﻌﻲ ﻝﻠﻔﻬﻡ
ﻝﻜﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻻ ﺘﻘﺼﺭ ﺍﻝﻜﺎﺌﻥ ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻭﺍﻁﻨﺎ ﻓﻘﻁ، ﺒل ... 2ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ
، ﻝﻜﻨﻪ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺭﺘﻌﺘﺭﻑ ﺒﻪ ﻜﻔﺭﺩ ﺤ
  .3ﺤﺭﺓ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ ﺇﺭﺍﺩﺓﻝﻴﺴﺕ ﻤﺠﺭﺩ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﻝﻜﻨﻬﺎ ﺴﻠﻭﻙ ﻨﺎﺒﻊ ﻤﻥ 
ﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺃﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﻋﻠﻰ 
ﻻﺘﻔﺎﻕ ﺍﻝﻀﻤﻨﻲ ﺃﺩﻨﻰ ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍ. ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺘﻔﺴﺢ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ . ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻭﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻋﻼﻫﺎ، ﺒﻐﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ
ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺘﻜﻔل ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﻭ  ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔﻷﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺭﺴﻤﻴﺎ 
ﻜل ﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﻭ (... ﺘﺤﻔﻅ ﺍﻝﺤﻘﻭﻕ)ﻭﺍﻝﻔﻬﻡ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻭﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ ﻭﻫﻴﺌﺔ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ 
ﺭ ﺤﻭل ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﻴﺘﻤﺤﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲﺓ ﻭﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ﻴﺘﺼﺭﻓﻭﻥ ﻭﻓﻕ ﺍﻝﻘﺎﺩ
ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺫﻱ ﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ ﻴﺒﺴﻁ ﻭ ﻴﻭﻀﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻻﺠﺭﺍﺌﻲ ﺒﺸﻲﺀ .. .ﻭﺍﻹﺨﺎﺀ
  :ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻔﺼﻴل 
   
                                                           
 .682-772 pp ,9791,ecnarF ,etavirP ,emmoh’l ed secneics ,xuaicos tnemegnahc te evitcelloc étitnedi ,la te paT erreiP ni.R ,ueiluasniaS   1
  .413، ﺹ6891ﻭﺍﻥ ﺍﻝﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺒﻭﺭﻴﻜﻭ، ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩﻱ ﻝﻌﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺴﻠﻴﻡ ﺤﺩﺍﺩ، ﺩﻴ. ﺭﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ، ﻭﻑ  2
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  (ﻤﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ)ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﺒﻴﻥ (  30)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  
  اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ
 اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ اﻹﺟﺮاﺋﻴﺔ
التواصل            • القيادة الديمقراطية
التضامن          •
 التسامح •
 التعاون •
 بين الزملاء ←
 ﺗﻜﻔﻠﻬﺎ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
  :النقابيالحق في العمل 
 الانخراط •
 الممارسة •
  القيادة •
 
  :الحق في
 الإعلام المفتوح •
 الاتصال المفتوح •
 التفاوض •
الحق في التمكين من التسيير  •
  الإداري
المھني  تيسير المضي في المسار  •
  والعدالة  وفق المساواة
  
  
  حق العضوية في اللجان  
  المنتخبة وغير المنتخبة
  الحق في تولي المناصب  
  ( الترقيات)الإدارية 




  ﺧﺘﻴﺎر اﻟﻤﻮﺿﻮع إأﺳﺒﺎب 
              
ﺒﻤﺎ  ﺍﻷﻫﻤﻴﺔﺃﻫﻤﻬﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻲ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﺍﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻥ           
  .ﻜﺎﻥ
  :ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ  
  .ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺠﺭﺒﺘﻲ ﻜﻤﻭﻅﻑ ﺃﺤﺴﺴﺕ ﻤﺭﺍﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﺨﻼل ﺤﻭﺍﺭﺍﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل، ﺒل ﻤﻊ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻜﺎﻥ ﺤﺩﻴﺜﻬﻡ ﻤﻥ  
  .ﻴﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ
 .ﻭﻗﺩ ﺩﻓﻌﻨﻲ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻤﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ 
  
  :ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ  
  .ﻜﻭﻥ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉ ﺒﺸﻘﻴﻪ ﺼﺎﺭ ﻤﺤﻁ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﻭل ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ  
  .ﺍﻝﺘﻭﺠﻪ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﻜﺭﻴﺴﻬﺎ  
  .ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺤﻭل ﺍﻝﺴﺭﻴﻊ ﻝﻡ ﻴﻭﺍﻜﺒﻪ ﺘﺤﻭل ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﺭﻋﺔ ﻓﻲ ﻋﻘﻠﻴﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﻴﻥ 
ﻅﻬﻭﺭ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﻥ ﻗﺼﺩ ﺍﻹﺼﻼﺡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ  
ﻭﻝﻭ ﺒﺎﻝﻨﺯﺭ ﺍﻝﻘﻠﻴل  ﻴﺭﺃﺴﻭﻨﻬﺎ ﻭﻝﻌﻠﻬﻡ ﻴﻔﺘﻘﺩﻭﻥ ﻝﻠﺴﻨﺩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻓﺤﺎﻭﻝﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺴﻬﻡ








  أﻫﻤﻴﺔ اﻟﻤﻮﺿﻮع
 
  :ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ  
ﺃﻤﻠﻨﺎ ﺃﻥ ﻴﻠﺤﻕ ﺒﻠﺩﻨﺎ ﺒﻤﺼﺎﻑ ﺍﻝﺩﻭل ﺍﻝﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﻭﺍﻥ ﻴﺤﺎﻜﻲ ﻤﺴﺎﺭﻫﺎ ، ﻭﻝﻜﻨﻨﺎ ﻻ              
ﻨﻘﺼﺩ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﻤﺤﺎﻜﺎﺓ ﻤﺴﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺩﻭل ﺃﻥ ﻨﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺒﺩﺅﻭﺍ؛ ﺒﺎﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺜﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺜﻡ 
ﻭ .  ﻭﻝﻜﻨﻨﺎ ﻨﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻨﺘﻬﻭﺍ ﻭﻫﻜﺫﺍ ﻫﻭ ﺍﻝﻌﻠﻡ ﺘﺭﺍﻜﻤﻲ ........... ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺜﻡ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺜﻡ 
ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﻴﻔﺘﺢ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺁﻓﺎﻕ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻨﻘﺼﺩ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻤﻥ  ﻭﻝﻌل ﻤﻭﻀﻭﻉ . ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺍﻝﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭ ﺍﻝﺘﻤﺤﻴﺹ ﻭﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺡ
ﻤﺎﻙ "ﻭ " ﺇﻝﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ: "ﺍﻝﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ  ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻫﻭ ﺒﺎﺏ ﻓﺘﺤﻪ ﻤﻨﻅﺭﻭﻥ ﻜﺒﺎﺭ ﺃﻤﺜﺎل 
ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ " ﺒﻼﻙ ﻭﻤﻭﺘﻭﻥ  "ﻭ  "  ﻫﺭﺴﻲ ﻭ ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﻭ  " ﺒﻴﺘﺭ ﺩﺭﻭﻜﺭ"ﻭ   " ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ
ﻭﻤﺎ ﻓﺘﺊ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉ ﺃﻥ ﻝﻘﻲ ﺍﻹﻗﺒﺎل ﻓﻲ ﻋﻠﻡ . ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎل ﺜﻨﺎﺌﻴﺔ ﻭﺠﻤﺎﻋﻴﺔ  
ﻫﺫﺍ ﻋﻥ ﺍﻝﺸﻕ ﺍﻷﻭل  .ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ،  ﻝﻤﺎ ﻝﻪ  ﻤﻥ ﺃﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﻋﻤﻭﻤﺎ 
ﻫﻭ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺃﻭ ﺴﺒﺏ ﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻤﻜﻥ  ﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﻻ ﻨﺭﺍﻩ ﻏﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﺒﻘﺩﺭ ﻤﺎ ﻤﻥ ﻤﻭﻀﻭﻋﻨﺎ ، 
، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻭ ﻨﺤﺴﺏ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ .  ﺃﻥ ﺘﺼﻠﺢ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺒﻼﺩﻨﺎ 
ﻭﻫﻭ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻝﻪ ﺤﻀﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻝﺒﺤﻭﺙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻝﻤﺎ ﻝﻪ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﻓﻲ ﺴﻴﺭ 
( ﻑﺃﻭ ﺍﻝﻤﻭﻅ)     ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺇﺫ ﺍﻨﻪ ﻴﺼﻑ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﺨﻁﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل
ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻭﺠﻪ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﻩ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ " ﻜﺎﺭل ﻤﺎﺭﻜﺱ " ﻭﻜﺎﻥ  ﻤﻥ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻝﻤﺘﻜﻠﻤﻴﻥ ﻓﻴﻪ . ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻤﻤﺎ ﺃﺤﺭﺝ ﻋﻘﻭل ﺍﻝﻤﻨﻅﺭﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻐﺭﺏ ﻭﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻠﺒﺤﺙ . ﺍﻝﻐﺭﺒﻲ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻠﻔﺘﺔ 
ﺭ ﻜﺴﺭﻭﺍ ﺍﻝﻌﻼﺌﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﻜﺎﺩﺕ ﺃﻥ ﺘﹸﺠﺒﺤﺘﻰ ﻴ.  ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ 
" ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻨﺠﺩ . ﺏ ﺇﻓﺭﺍﻁ ﺍﻝﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻝﺭﺒﺢ ﻭﺤﺩﻩ ﺤﻠﻘﺎﺘﻬﺎ ﺒﺴﺒ
ﺍﻝﺫﻱ ﺫﻜﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﻫﺭﻤﻪ ﻀﻤﻥ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺇﻝﻰ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻤﻥ "   ﻤﺎﺴﻠﻭ 
ﻭﻗﺩ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺩﻭﻝﻴﺔ ﻤﺘﻔﻭﻗﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ  ﻭﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ  .  1ﺨﻼل  ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
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  (Z)ﻋﻠﻰ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻭﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﺜل  ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ  ﻤﻌﺘﻤﺩﺓ 
ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺤﺜﺕ  ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺸﻜﺎل  ..........ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ   ﺍﻝﺩﺍﻋﻤﺔ  ﻝﺭﻭﺡ  ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻝﺘﻘﺎﺭﺏ ﺒﻴﻥ  
 1 .ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ 
  :ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ   
ﻜﺎﻥ ﺤﺩﻴﺜﻲ ( ﺍﻝﻜﺜﻴﺭﺓ ﺍﻝﺘﺭﺤﺎل)ﻻ ﺍﺨﻔﻲ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻨﻨﻲ ﺨﻼل ﻤﺴﺎﺭ ﺤﻴﺎﺘﻲ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﺔ              
ﻴﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺴﺎﺌل ﻭﻤﺎ ﻴﻭﺤﻲ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻜﻠﻤﺎﺕ ، ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺇﺫﺍ ﺘﺤﺩﺜﻨﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤل 
ﻭﻝﻡ ﺃﻜﻥ ﺍﺨﺭﺝ ﺇﻻ ﺒﻨﺘﻴﺠﺔ  ." ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ " ﻭ " ﺍﻝﺘﻬﻤﻴﺵ " : ﻤﺘﺩﺍﻭﻝﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻠﺩﻨﺎ ﻙ 
ﺤﺘﻰ ﻗﺒل ﺃﻥ  -ﻭﺭﺃﻴﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ . ﻲ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻭﻫ
ﺍﻝﺩﺍﺀ ﺍﻝﺩﻭﻱ ﻭﺍﻝﺴﺒﺏ ﺍﻝﺨﻔﻲ ﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻨﺎ   -ﺃﺯﺍﻭل ﺩﺭﺍﺴﺘﻲ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ 
ﻭﻝﻌل  ﺃﻫﻡ ﻤﺠﺎل ﻴﺸﻌﺭ ﻓﻴﻪ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺒﺎﻝﺘﻬﻤﻴﺵ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﻤﺠﺎل ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ . 
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻪ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻜﺎﻥ ﻫﺩﻓﻬﺎ ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺫﻱ ﻭ ﻝﻸﺴﻑ ﺒﺫﻝﺕ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺔ  ﻓﻴ
ﺘﻔﻌﻴل ﻭ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﻭ ﻓﺘﺢ ﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺤﺭﺍﻙ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﺃﻤﺎﻡ ﻋﻤﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺼﻌﺩﺍ 
ﻭ ﻝﻌل ﻤﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺤﺭﺼﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﺓ ﻫﻭ  ....ﺇﻝﻰ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﺼﻨﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
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  أﻫﺪاف اﻟﺪراﺳﺔ 
              
ﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﺭﺍﻝﻜﺸﻑ ﻋﻥ  ﻤﺤﺎﻭﻝﺔﺘﻬﺩﻑ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻝﻰ         
  :ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻤﺤﺎﻭﻝ ــﺔ ﺍﻝﺘﻌ ــﺭﻑ ﻋﻠ ــﻰ ﻤ ــﺩﻯ ﻤﻁﺎﺒﻘ ــﺔ ﺍﻝﻭﺍﻗ ــﻊ ﺍﻝﺜﻘ ــﺎﻓﻲ ﻝﻠﻔﺌ ــﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴ ــﺔ  
 " . ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻝﻠﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻗﺘﺭﺤﻬﺎ .ﺇ.ﺽ.ﺒﺹ
ﻭ ﻝـﺩﻯ  ﻝﻘﻴـﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﺔ ﺍ ﻝـﺩﻯ ) ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺴـﻠﻭﻙ ﺍﻝـﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ .ﺇ.ﺽ.ﺹﺍﻝﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ  ، (ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴـﺔ ﺍﻝﺴـﺎﺌﺩﺓ ﺒﺼـﻭﺭﺓ  ﺍﻝﺘﻌﺭﻑ ﺇﻝﻰ ﺒﻌـﺽ ﺍﻹﺠـﺭﺍﺀﺍﺕ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ  
  .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ.ﺇ.ﺽ.ﺹﻓﻌﻠﻴﺔ ﻭﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﻤﻭﻅﻔﻲ  
ﻭ ﻝـﺩﻯ  ﻝﻘﻴـﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﺔ ﺍ ﻝـﺩﻯ )ﺍﻝﺴـﻠﻭﻙ ﺍﻝـﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﺃﺜـﺭ  ﻤﻌﺭﻓـﺔ ﻤﺤﺎﻭﻝـﺔ  
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ.ﺇ.ﺽ.ﺹﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻋﻠﻰ  (ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
ﺍﻻﻨﺘﻤـﺎﺀ ﻋﻠـﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴـﺔ  ﻹﺠـﺭﺍﺀﺍﺕ ﺒﻌـﺽ ﺍ  ﺃﺜـﺭ  ﻤﻌﺭﻓـﺔ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ  










  اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
 : ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻝﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ ﻭ ﺯﻤﻼﺅﻩ 
ﻓﻲ ﺜﻼﺜﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻝﻘﺭﻥ ﺍﻝﻤﺎﻀﻲ "  ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ " ﺘﻤﺕ ﻋﺒﺭ ﺜﻼﺙ ﻤﺭﺍﺤل ﻓﻲ ﻤﺼﻨﻊ  
 :ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ . ﺒﺄﻤﺭﻴﻜﺎ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻹﻀﺎﺀﺓ ، ﻭﻝﻜﻥ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﺘﻭﺼل ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ  -
ﺍ  ﻝﻬﻥ ﻓﻲ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻭﻤﻌﺯﻭﻻﺕ ﻭﻤﺩﺩ" ﺤﺠﺭﺓ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ " ﻭﻀﻌﻭﺍ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻼﺕ ﻓﻲ 
ﻓﺯﺍﺩﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺒﺎﻋﺎ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺞ ( ﻭﺨﻴﺭﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻤﺭ)ﺍﻝﺭﺍﺤﺔ  ﻤﻊ ﻨﻅﺎﻡ ﺨﺎﺹ ﻝﻠﻌﻤل 
ﻭ ﻓﺴﺢ ﺍﻝﻤﺠﺎل  ﻜﺩﻋﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﺃﻥ ﺍﻝﺴﺒﺏ ﻴﻌﺯﻯ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﺴﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺨﻴﻴﺭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭ  ﺍﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﺤﻘﻕ 
 . 1ﺩﻋﻤﺎ ﻝﻠﺼﻼﺕ ﻭﺍﻝﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻤﺎل
ﺘﺤﻭل ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺤﺸﺩ ﻤﺘﻔﺭﻕ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺫﺍﺕ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ،ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺃﻋﻁﻲ  -
  .ﻬﻡ ﻤﻤﺎ ﺩﻋﻡ ﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﺩﻴﻬﻡﻝﻬﻡ ﺤﻕ ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺭﺍﺤﺘ
ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ  -
  2.ﻤﺠﺘﻤﻌﻴﻥ ﻭﻤﻨﻔﺭﺩﻴﻥ 
 :3"ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ  " ﺩﺭﺍﺴﺔ  
" ﺤﻴﺙ ﻴﻨﻁﻠﻕ . ﺒﺄﻤﺭﻴﻜﺎ AVTﺘﻤﺕ ﺨﻼل ﺃﺭﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻝﻘﺭﻥ ﺍﻝﻤﺎﻀﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ :" ......ﻤﻥ ﻤﻘﻭﻝﺘﻪ ﺍﻝﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ  ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻨﺴﺎﻕ" ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ
ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻭﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ، ﻭﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﻝﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺭﺓ ﻤﺘﺠﺎﻨﺴﺔ ، ﻭﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﻝﻰ 
ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺒﻤﺎ ﻫﻭ ﻗﺎﺌﻡ ﻭﺍﻝﺭﻀﺎ ﺒﻤﺎ ﻫﻭ  ﻤﻭﺠﻭﺩ ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﻝﻰ  ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺃﻋﻀﺎﺀ 
ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ " ﻝﻜﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﻼﻗﻲ    ."  ، ﻭﺘﺤﺼﻴل ﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻤﻥ ﻗﺒل ﻓﺭﻭﻋﻬﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﻻ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﻭﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﺠﺒﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻰ " 
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 :ﺃﻴﻀﺎ  ﻭﺍﻨﻅﺭ .88/  58: ﺹ ﺹ  8891ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﺍﻝﺴﻴﺩ ﺍﻝﺤﺴﻴﻨﻲ، ﻤﺩﺨل ﻝﺩﺭﺍﺴﺔ  3
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ﻤﺜل ﺍﻝﻠﺠﻭﺀ ﺇﻝﻰ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺘﻬﺩﻴﺩﺍ " ﻤﺅﻗﺘﺔ " ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ 
  .ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺘﻪ 
" ﺍﻝﺘﻨﺱ ﻓﺎﻝﻲ "  AVTﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻝﻤﻨﻅﻤﺔ " ﻨﻴﻙ ﺴﻠﺯ" ﻁﺒﻕ   
ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﺒﺎﺭﻋﺎ، ﻓﺄﻭﻀﺢ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺴﻌﻲ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺩﻓﺎﻉ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﻭﺃﻋﻤﺎﻝﻬﺎ ﺤﺘﻰ 
  .ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﺎ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﺎ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻫﻲ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﻤﺠﺩﻫ" ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ " ﺩﺭﺱ     
ﻴﺴﻌﻲ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﺼﻼﺤﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ، ﻓﺒﺩﺃ ﺒﺎﻓﺘﺭﺍﺽ ﺍﻝﺘﺴﻠﻴﻡ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻀﻐﻭﻁ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ، 
ﺜﻡ ﺭﺍﺡ ﻴﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻀﺒﻁﺎ ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺫﺍﺘﻴﻪ ، ﻭﻝﻘﺩ 
ﺨﻠﺹ ﺇﻝﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﺩﻓﻊ ﺩﻓﻌﺎ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻝﻀﻐﻭﻁ ﺇﻝﻰ ﻓﻜﺭﺓ 
ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺭﻭﻉ ﻤﻊ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺍﻝﻀﻐﻭﻁ ﻭﺘﺸﻜل ﺘﻬﺩﻴﺩﺍ  ﺘﻔﻭﻴﺽ
  .ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻌﺎﺭﻀﻬﺎ ﻭﻻ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ 
ﻝﺠﺄﺕ ﺇﻝﻰ ﺍﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﺍﻝﺒﺎﺭﺯﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ  AVTﺃﻥ ﻤﻨﻅﻤﺔ " ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ " ﻭﻗﺩ ﺃﻭﻀﺢ  
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻤﺤﻠﻲ ﻭﺃﺸﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﺒﺤﻴﺙ ﺠﻌﻠﺕ ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ 
ﻭﺒﺫﻝﻙ ﺘﻔﺎﺩﺕ  .ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻭﺭﺠﺎل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻤﺤﻠﻲ 
ﻝﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻗﺩ .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻬﺠﻭﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺸﻨﻪ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺒﺢ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺇﺫﺍ ﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﻭﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﻭﻤﺎﻝﻭﺍ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻔﺭﻉ ﺇﻝﻰ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻴﺼ
ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ ﻷﻨﻬﻡ ﻻ ﻤﺤﺎﻝﺔ ﺴﻴﻘﺎﻭﻤﻭﻥ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺠﺫﺒﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩ 
  ( .AVTﺇﺩﺍﺭﺓ  )
(   ﺃﻭ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻠﺒﺴﺔ ﺒﻘﻨﺎﻉ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺯﺍﺌﻔﺔ)ﻭﻷﺠل ﺫﻝﻙ ﺘﺴﻌﻰ  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
ﻝﻰ ﻨﺸﺭ ﺇﻴﺩﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ، ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻀﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻘﺩﺭ ﺍﻷﺩﻨﻲ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻱ ﻤﻥ ﺇ
) ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ " ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ " ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻭﺍﻝﻭﻻﺀ ﻝﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻘﺭﺭ 
ﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻝﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻝﻜﻨﻪ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻗﺩ ﻴﺼﺒﺢ ﻫﻭ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ  ﺤﻼﻴﻌﺘﺒﺭ ( ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
  .ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺘﻬﺩﺩ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ 
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 : 1ﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻜـﻭﺘﺵ ﻭ ﻓﺭﻴﻨﺵ  
ﺒﺩﺭﺍﺴــﺔ ﺤـﻭل " ﻓﺭﻴﻨﺵ"ﻭ " ﻜـﻭﺘﺵ"ﻓﻲ ﻨﻬـﺎﻴـﺔ ﺍﻷﺭﺒﻌﻴﻨﻴـﺎﺕ ﻗـﺎﻡ ﻜـل ﻤﻥ 
ﻭ ﻜـﺎﻨﺕ " ﻫـﺎﺭﻭﻭﺩ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴـﺔ ﻝﻠﺒﻴﺠـﺎﻤﺎﺕ " ﻨﻅـﺎﻡ ﺍﻝﻤﺸـﺎﺭﻜـﺔ ﻓﻲ ﺸـﺭﻜـﺔ 
ﻭ ﻜـﺎﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻫـﻭ ﻜﻴﻔﻴـﺔ ﺍﻝﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻰ ، ﻋـﺎﻤـﻼ 002ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ 
ﺏ ﺍﻝﻌﻤـﺎل ﻓﻲ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﺸـﺭﻜـﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻗـﺎﻤﺕ ﻤﻘـﺎﻭﻤـﺔ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴـﺭ ﻤﻥ ﺠـﺎﻨ
  .ﺒﺈﺩﺨـﺎل ﺘﻐﻴـﺭ ﻤﻌﻴـﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺴـﺎﺌل ﺍﻝﻌﻤـل
ﺘﻀﻤﻨﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴـﺔ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺘﺠـﺭﺒـﺔ ﻤﻥ ﺃﺠـل ﺍﺨﺘﻴـﺎﺭ ﺃﺜــﺭ ﺩﺭﺠـﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔـﺔ  
ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜـﺔ ﻋﻠﻰ ﺠﻤـﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤـل ﻤﻊ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴـﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻭﺠـﻭﺩ ﺜـﻼﺜـﺔ 
ﻝﻌﻤــل ﻭ ﺍﻻﺘﺠـﺎﻫـﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘـﺎﺠﻴـﺔ ﻭ ﻤﻌــﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍ: ﻤﺘﻐﻴـﺭﺍﺕ ﻫـﻲ
ﻭ ﻗـﺩ ﻭﻗﻌـﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻋﻠﻰ ﺜــﻼﺙ ﻤﺠﻤـﻭﻋـﺎﺕ ﻤﻥ . 2ﺍﻝﻨﻔﺴﻴـﺔ ﻝﻠﻌﻤـﺎل
  :ﺍﻝﻌﻤــــﺎل ﻭ ﻫــﻲ ﻜﺎﻵﺘـــــﻲ
ﻋـﺎﻤﻼ  81ﻭ ﻫـﻲ ﺍﻝﻤﺠﻤــﻭﻋـﺔ ﺍﻝﻤﺘﻜـﻭﻨـﺔ ﻤﻥ : ـ ﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨـﺔ 1
ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﻤﻨﻌﻬـﺎ ﻤﻨﻌـﺎ ﺒـﺎﺘـﺎ ﻤﻥ ، ﻭﻭﺠـﻭﺩﻫـﺎ ﻜـﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﺠــل ﺍﻝﻤﻘـﺎﺭﻨـﺔ
ﺒﺎﻹﻀــﺎﻓـﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺃﻱ ﺘﻐﻴﻴــﺭ ﻤﻁﻠـﻭﺏ ﻴﻜـﻭﻥ ﺒــﺄﻤــﺭ ﻤﻥ ، ـﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜ
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﻭ ، ﻋــﺎﻤﻼ 31ﻭ ﺘﺘﻜـﻭﻥ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﻤﻥ : ـ ﻤﺸـﺎﺭﻜـﺔ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴــل 2
ﻗـﺎﻤﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﺩﺨــﺎل ﻭﺴـﺎﺌل ﺠــﺩﻴﺩﺓ ﻤﺤﺴﻨـﺔ ﻝﻁــﻭﻱ ﺍﻝﺒﻴﺠـﺎﻤـﺎﺕ ﻭ 
، ﺘﻤﺕ ﺍﻝﻤـﻭﺍﻓﻘـــﺔ ﻤﻥ ﻁـﺭﻑ ﻋﻤـﺎل ﺍﻝﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﻜﻜل ﻋﻠﻰ ﻫــﺫﺍ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴـﺭ
ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ  ﻜﻤـﺎ ﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﻥ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻝﺘﻘﻭﻡ
ﺍﻝﻁــﺭﻕ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤﻊ ﺇﻋﻁـﺎﺌﻬﻡ ﻓـﺭﺼـﺔ ﻝﺘﻘـﺩﻴﻡ  ﺍﻗﺘـﺭﺍﺤـﺎﺕ ﻝﻺﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭﻜــل 
                                                           
  .53ﺹ، 1002ﺒﻴﺭﻭﺕ،،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻨﻬﻀـﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻠﻁﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻝﻨﺸﺭ، ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻋـﺎﺩل ﺤﺴﻥ ﻭ ﺁﺨﺭﻭﻥ 1
  .13/03ﺹ ﺹ ، 1002،ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﻴﺔ، ﺍﻝﺴﻠـﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ، ﻤﺤﻤﺩ ﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺤﻨـﺎﻭﻱ 2
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ﺇﻝﻴﻬـﺎ ﺒﻌﺩ ﺫﻝﻙ ﺘــﺩﺭﻴﺏ ﺃﻋﻀـﺎﺀ ﺍﻝﻤﺠﻤـﻭﻋﺔ ﺍﻝﺒﺎﻗﻴـﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻁــﺭﻕ 
  .ﺍﻝﺠﺩﻴــﺩﺓ
ﺘـﻡ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺠﻤـﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤـﺎل ﺘﻀـﻡ ( : ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ) ـ ﻤﺸـﺎﺭﻜـﺔ ﻜـﺎﻤﻠـﺔ 3
ﻋﻤـﺎل ﺒﺤﻴﺙ ﺴﻤـﺢ ﻝﻬــﻡ  7ﻋﻤـﺎل ﺒﻴﻨﻤـﺎ ﺍﻷﺨـﺭﻯ ﺘﻀﻡ   8ﺍﻷﻭﻝﻰ  
ﺒﺎﻝﻤﺸـﺎﺭﻜـﺔ ﺒﺎﻝﻜـﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻋﻨﺩﻤـﺎ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻀـﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴـﺭ ﻭ 
ﺇﺩﺨـﺎل ﻁــﺭﻕ ﺠﺩﻴــﺩﺓ ﻻﺒــﺩ ﻤﻨﻬـﺎ ﺘـﻡ ﺇﺸــﺭﺍﻙ ﻜـل ﺍﻝﻌﻤـﺎل ﺇﺸﺭﺍﻜـﺎ 
  . ﻤﺒﺎﺸﺭﺍ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻭﺴـﺎﺌل ﺍﻝﺠﺩﻴــﺩﺓ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤــل
  :ﻨﺘـﺎﺌﺞ ﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻜـﻭﺘﺵ ﻭ ﻓﺭﻴﺵ ﺘﻤﺨﻀﺕ ﻋﻥ 
ﺇﻨﺘــﺎﺠﻴﺘﻬـﺎ ﻤﻨﺨﻔﻀـﺔ ﺇﻝﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻗــل ﻤﻥ : ﺜﻴــلﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﺍﻝﺘﻤ
ﺇﻨﺘـﺎﺠﻴـﺔ ﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨـﺔ ﻝﻜﻨﻬﺎ ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﻋﻠﻰ ﻤـﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻜﺜﻴــﺭ ﺒﻌﺩ 
  .ﺇﺤـﺩﺍﺙ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴــﺭ
ﻜـﺎﻥ ﺍﻨﺨﻔـﺎﻀﻬـﺎ ﻗـﻠﻴل ﻭ ﺒﺴﻴـﻁ ﻗﺒل : ﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜـﺔ ﺍﻝﻜﺎﻤﻠــﺔ 
ﺕ ﺍﻝﻤﺠﻤـﻭﻋﺘﻴﻥ  ﺇﺤـﺩﺍﺙ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻝﻜـﻥ ﺇﻨﺘـﺎﺠﻴﺘﻬـﺎ ﺒﻌﺩ ﺇﺤـﺩﺍﺙ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﺎﻗ
  .ﺍﻷﺨﺭﻴﻴﻥ ـ ﺍﻝﻤﻘـﺎﺭﻨـﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴــل ـ ﺒﻜﺜﻴـﺭ ﻭ ﻜــﺫﺍ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﺎ ﻗﺒل ﺍﻝﺘﻐﻴﻴــﺭ
ﻝﻡ ﺘﺘﻭﻗﻑ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴـﺎﺕ ﻋﻨﺩ ﻫـﺫﺍ ﺍﻝﺤﺩ  ﺒل ﻗـﺎﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜـﺎﻥ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜـﺔ 
ﻭ ﺘﻡ ﺍﻝﺘﻭﺼل ﺇﻝﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺸﺎﺒﻬـﺔ " ﺍﻝﻼﻤﺸﺎﺭﻜـﺔ / ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ " ﺍﻝﻜﺎﻤﻠـﺔ ﻋﻠﻰ 
  .ﻡ ﺍﻝﺘﻭﺼل ﺇﻝﻴﻬـﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺠﺭﺒـﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜـﺔ ﺍﻝﻜﺎﻤﻠـﺔ ﻝﻠﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺘﻲ ﺘ
ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﻫﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺃﺨﺫ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺼﻔﺭ ﻤﻊ ﻅﻬـﻭﺭ 
ﻭ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﺘﺠﺭﺒـﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ، ﺘﺼﺭﻓـﺎﺕ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴـﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺃﻋﻀـﺎﺀ ﺍﻝﻤﺠﻤـﻭﻋـﺔ
  .ﺍﻝﺘﺎﺒﻌـﺔﺃﺜﺒﺘﺕ ﺃﻜﺜـﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜـﺔ ﻫﻲ ﺴﺒﺏ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل 
 :   (3991)    eiraMﺩﺭﺍﺴــﺔ   
ﺘﻬﺩﻑ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻝﻰ ﺒﺤﺙ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ ﻭﺩﻗﺘﻬﺎ، ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻨﻤﻁ 
ﻭﻗﺩ ﺠﻤﻌﺕ .  ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ، ﻭﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
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ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ﻤﻭﻅﻑ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺸﻬﻴﺭﺓ ﻻﺴﺘﻴﺭﺍﺩ ﺍﻝﺯﻫﻭﺭ، ﻤﻥ 312ﺍﻝﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻤﻥ 
ﻭﻝﻘﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ .ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻝﻬﻡ ﺨﻠﻔﻴﺎﺕ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ
ﻭﺃﻥ ﺇﺩﺭﺍﻙ . ﺒﻴﻥ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ ﻭﺩﻗﺘﻬﺎ ﻭﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻭﺨﻠﺼﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ .  ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻝﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻜﻌﺎﻤل ﻭﺴﻴﻁ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻋﻤﺎﻝﻬﻡ ﻭﺃﻨﺸﻁﺘﻬﻡ
ﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﺜﻘﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻴﻬﻡ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺃﻴﻀﺎﹰ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺜﻘ
 1 .ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ
 :  (9991)  nesoR & namkriKﺩﺭﺍﺴـــﺔ    
ﻭﻗﺩ ﻁﺒﻘﺕ .ﺘﻤﺜل ﻫﺩﻑ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل
  .ﻓﺭﻴﻕ ﻋﻤل ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔ  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 111ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ 
  : ﻭﻗﺩ ﺨﻠﺼﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﺘﻤﺜل ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﺃﻥ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻝﺩﻋﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻔﺭﻕ  -1
  .ﺍﻝﻌﻤل ﻗﺩ ﺘﺤﺴﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺸﻌﻭﺭ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻔﺭﻕ ﺒﺎﻝﺘﻤﻜﻴﻥ
ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ﺃﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎﹰ ﺘﺯﻴﺩ ﻝﺩﻴﻬﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  -2
 .ﻭﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺓ
ﺃﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎﹰ ﻴﺭﺘﻔﻊ ﻝﺩﻴﻬﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻝﻌﻤﻼﺀ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺭﻀﺎﺀ  -3
 2 .ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻝﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻜل
 :(8891)ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﺎﻴﺩﺓ ﺴﻴﺩ ﺨﻁﺎﺏ  
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺭﺃﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﺔ : ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤل
ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻝﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ . 3ﺍﻝﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤﺭﺃﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻝﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
                                                           
 ,’ecnamrofrep dna ,noitcafsitas ,tnemtimmoc ,tnemrewopmE eeyolpmE no ecneurgnoC noisiv fo tceffE ehT ,ennA reldeiF ,eiraM 1
 .132-122.pp,3991,4.oN 45 .lov ,lanoitanretnI stcartsbA noitatressiD
 fo ymedacA . tnemrewopmE maeT fo secneuqesnoc dna stnedecetnA tnemeganaM – fles dna yeB ,.B , nesoR & .L .B , namkriK 2
 .755-445.pp.9991,1.oN , 24 .loV ,lanruoJ tnemeganaM
  .59:ﺹ. 8891،  1، ﻉ  31ﻤﺠﻠﺩ ﺍﻝﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ،ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ،  3
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ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ 
ﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺭﺃﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻭﻗﺩ ﻜﺸﻔﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋ. ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻝﺠﺎﻨﺒﻴﻥ
ﻴﺭﺠﻊ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ ﻗﻠﺔ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ، ﻭﻅﺭﻭﻑ 
ﺒﻴﺌﻴﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﺒﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﻨﻅﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ 
  .ﻜﻤﺎ ﺍﺘﻀﺢ ﺃﻴﻀﺎ ﻀﻌﻑ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤل. ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ
  :( 6991)ﻤﺤﻤﺩ ﺃﻴﻤﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻠﻁﻴﻑ ﻋﺸﻭﺵ  ﺔﺩﺭﺍﺴ 
ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ 
ﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ . 1ﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻝﻠﻘﻭﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠ ﺔ
ﻠﻘﻭﻯ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺩﻴﻤﻐﺭﺍﻓﻴﺔ ﻝ
ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﺔ، ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺎﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻨﺴﻴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ 
ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﻭﻝﺔ ﺍﻹﻤﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ 
ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﺄﺨﺫ ﺸﻜل ﺍﻝﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻝﻤﻐﻠﻘﺔ، ﺒﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻪ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺃﺨﺭﻯ، ﻜﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺴﺒﺒﺎﹰ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎ
ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺒﺄﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺩﻴﻤﻐﺭﺍﻓﻴﺔ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ 
ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻴﺅﺜﺭ ﻏﺎﻝﺒﻴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻠﻤﻭﺴﺎﹰ، ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻴﻥ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻭﺠﺩ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻥ، ﻤﺩﺓ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻌﻨﻭﻱ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻜل 
ﺍﻝﺤﺎﻝﻴﺔ، ﻤﺩﺓ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺤﺎﻝﻴﺔ، ﻭﺃﻥ ﺜﻤﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﺴﺎﻝﺒﺎ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﺒﻴﻥ 
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  (: 6991)ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻐﻨﻲ ﺍﻝﻁﺠﻡ  
ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﺒﺅ  ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل
ﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﻗﺩﺭﺓ .1ﺍﻝﺴﻌﻭﺩﻴ ﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻷﺠﻬﺯﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻨﺒﺅ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺤﻴﺙ ﻜﺸﻔﺕ 
ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﺍﻝﺒﻴﺌﺔ )ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻜﻤﺎ ﻜﺸﻔﺕ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ( ﻤﻴﺔ، ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل، ﺍﻝﺘﺤﺩﻱ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻝﺘﻨﻅﻴ
ﺍﻝﺴﻥ، ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ، ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ )ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
  .ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ( ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ
 (: 1002) ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻤﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲ  
ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﺃﺜﺭ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠـﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤـﺎﺀ 
ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴـﺔ ﻓـﻲ . ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  .ﻓﺭﺩﺍ 033ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ، ﻭﺍﻝﻌﻴﻨﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ  ﻤﻥ 
  :ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻌﺎﺩ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺫﺍﺘﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺒ -
  .ﻭﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﺸﺭﻑ ﻭﺍﻷﺠﺭ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻻﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺴﺒﺒﻴﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺴـﻭﺍﺀ ﻜـﺎﻥ  -
 ﻤﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ( ﺍﻷﺴﺒﻘﻴﺔ)ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﺴﺒﺒﻴﺔ 
ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺠﻨﺱ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻭﺴﻴﻁ ﻭﺒﻴﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝـﻭﻅﻴﻔﻲ ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ  -
 .ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻝﺨﺒﺭﺓ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻭﺴﻴﻁ ﻭﺒﻴﻥ ﺘـﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺭﻀـﺎ  -
  .ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
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ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻭﺴﻴﻁ ﻭﺒـﻴﻥ  -
 .ﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝ
ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺩﺭﻜﺎﺕ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻌﻴﺔ ﻜﻤﺘﻐﻴـﺭ ﻭﺴـﻴﻁ  -
  .ﻭﺒﻴﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺩﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻝﻜﻔﺎﻴﺔ ﻨﻅـﺎﻡ ﺍﻻﺘﺼـﺎﻻﺕ  -
  .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻭﺴﻴﻁ ﻭﺒﻴﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺭﻜﺎﺕ ﻋﺏﺀ ﺍﻝﻌﻤل ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻭﺴﻴﻁ ﻭﺒﻴﻥ ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺩ -
 .ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺇﻥ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺼل ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺤﻭل ﺃﺜﺭ ﺍﻝﺠﻨﺱ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻓﺭﺩﻱ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺜﺭ  -
  .ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭ ﻝﻠﺠﻨﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺼل ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺤﻭل ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻓﺭﺩﻱ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﻥ  -
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺭﺘﻔﻊ ﺃﺩﺍﺀ 
  ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺃﺩﻯ ﺫﻝﻙ ﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﻝﻠﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ
ﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻀﺢ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺼل ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺃﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍ -
  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻷﻗل ﺨﺒﺭﺓ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺄﻭﻝﺌﻙ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺨﺒﺭﺓ
ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺼل ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻝﻼﺘﺼﺎﻻﺕ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ  -
  ﻤﺴﺘﻘل ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻴﻌﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺘﺸﻴﺭ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺍﻝﺘﻭﺯ -
، ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺭﺸﺩ ﻤﺩﻴﺭﻱ ﺍﻝﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻌﻴﺔ ﺘﻌﺩ ﺃﺤﺩ ﻤﺠﺎﻻﺕ 
ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﻸﻁﺒﺎﺀ ، ﻭﻻﺸﻙ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻌﻴﺔ ﺘﻌﺩ ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﻭﺍﺴﻊ 
ﺍﻝﻨﻁﺎﻕ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻝﻌﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ 
، ﺃﻭﻝﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺤﺼﻠﻭﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﻌﻤل 
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ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺩﺨﻼﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ( ﺃﺠﻭﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ، ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ، ﺘﺭﻗﻴﺔ)ﻤﻥ ﺠﻬﺔ 
ﺍﻝﺠﻬﺩ ﺍﻝﻤﺒﺫﻭل ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل ، ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺍﻝﻜﻔﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل ، )ﺃﺨﺭﻯ 
ﻥ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ، ﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤ( ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﺨﺒﺭﺓ
ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺅﺩﻭﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻤﻥ 
ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﻓﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺅﺩﻭﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ 
  ﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ، ﻓﺎﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻌﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ ﻤﻌﺎ
ﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺴﺎﻝﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﺏﺀ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺸﻴﺭ ﻨﺘﺎﺌ -
 .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﻸﻁﺒﺎﺀ
 :(  8002) ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺴﻥ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻝﻔﺭﺍﺝ  
ﺩﻭﺭ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺭﺱ  ﻬﺎﻋﻨﻭﺍﻨ
  .ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﺍﻷﻤﻨﻴﺔﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻝﺭﻴﺎﺽ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ 
  ﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻁﻼﺏ ﻭﺍﻝﻁﺎﻝﺒﺎﺕ؟: ﺍﻝﺘﺴﺎﺅل ﺍﻝﻌﺎﻡ
  :ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ  ﺍﻝﺘﺴﺎﺅﻻﺕ
ﻤﺎﺩﻭﺭ ﺍﻝﻤﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻁﻼﺏ ﻭﺍﻝﻁﺎﻝﺒﺎﺕ،  .1
  ﺭﺍﺴﺔ ؟ﻭﻤﺩﻯ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﺎﻴﺤﻘﻕ ﺍﻝﺩﻭﺭ ﻀﻤﻥ ﻤﺤﺘﻭﺍﻫﺎ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻝﺩ
ﻤﺎﺩﻭﺭ ﺍﻝﻤﻌﻠﻤﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﻌﻠﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ، ﻭﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻡ ﻝﻬﺫﺍ  .2
  ﺍﻝﺩﻭﺭ ﺤﺎﻝﻴﺎ ؟
ﻤﺎ ﺍﻝﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﺘﺤﺩ ﻤﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻤﻌﻠﻤﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﻌﻠﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  .3
  ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ، ﻭﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺤﺎﻝﻴﺎ ؟
ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ، ﻭﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻝﻠﺩﻭﺭ ﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺼﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  .4
  ﺤﺎﻝﻴﺎ ؟




 : ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﺃﻥ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺒﻴﺎﻥ ﻤﺸﺭﻭﻋﻴﺔ ﺤﺏ ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺴﻼﻡ ، ﻭﺇﺒﺭﺍﺯ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻝﻤﻤﻠﻜﺔ ﻓﻲ  -
ﻭﻭﺍﺠﺒﺎﺘﻪ، ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ ﺍﻝﻔﺎﻀﻠﺔ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﺜﺭﻭﺍﺕ ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻹﺴﻼﻡ، ﻭﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺤﻘﻭﻕ ﺍﻝﻤﻭﺍﻁﻥ 
ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻭﻤﻨﺠﺯﺍﺘﻪ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ، ﻭﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺩﻭﺭ ﻗﺎﺩﺓ ﻭﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻀﻤﻥ ﺍﻝﻤﻘﺭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﻴﺔ؛ ﻝﻪ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
ﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻤﻘﺭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﻝﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍ
ﻭﻗﺩ ﻜﺸﻔﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ . ﺍﻝﻁﻼﺏ ﻭﺍﻝﻁﺎﻝﺒﺎﺕ 
 .ﻜﺎﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ( ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ) ﻀﻤﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻝﻤﻘﺭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﻴﺔ 
ﺇﻥ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻝﻤﻌﻠﻡ ﻭﺍﻝﻤﻌﻠﻤﺔ ﺒﺎﻝﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺭﻭﻋﻴﺔ ﺤﺏ ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺴﻼﻡ، ﻭﺍﻝﺘﻭﻋﻴﺔ  -
ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺤﺏ ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻤﻥ ﺒﺈﺨﻁﺎﺭ ﺍﻝﺘﻜﻔﻴﺭ ﻭﺍﻝﻐﻠﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﻴﻥ ، ﻭ
ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﺍﻝﺘﺼﺩﻱ ﻝﻠﺸﺎﺌﻌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻭﺠﻬﺔ ﻀﺩ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻭﻁﻥ، ﻭﻤﻌﺎﻝﺠﺔ 
ﺍﻝﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ، ﻭﻨﺒﺫ ﺍﻝﻁﺎﺌﻔﻴﺔ ﻭﺍﻹﻗﻠﻴﻤﻴﺔ؛ ﻝﻪ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ 
ﺭﺴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻁﻼﺏ ﻭﺍﻝﻁﺎﻝﺒﺎﺕ، ﻭﻗﺩ ﻜﺸﻔﺕ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻥ ﻤﻤﺎ
 .ﺍﻝﻤﻌﻠﻤﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﻌﻠﻤﺎﺕ ﻝﺘﻠﻙ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺤﺎﻝﻴﺎ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻭﺍﻝﻤﺭﺘﻔﻌﺔ 
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ، : ﺇﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺼﻔﻴﺔ ﻝﻸﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ  -
ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ، ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺤل  ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻝﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ﻝﺨﺩﻤﺔ
ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﺇﺒﺭﺍﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﻴﻭﻡ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ؛ ﻝﻬﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﻭﺭ 
ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺼﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻁﻼﺏ ﻭﺍﻝﻁﺎﻝﺒﺎﺕ، ﻭﻗﺩ ﻜﺸﻔﺕ 
ﺤﺎﻝﻴﺎ ﻝﺘﻠﻙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻏﻴﺭ ﺼﻔﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺔ 
ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﺒﺎﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﺍﻝﻬﺩﻑ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﺒﺭﺍﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﻴﻭﻡ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺩﺭﺠﺔ 




  :( 6002)ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻀﻴل ﺩﻝﻴﻭ   
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ ﺩﻝﻴﻭ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﺨﺒﺭ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل 
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻭﻫﻲ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ " ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ ﻭﻜﺎﻥ ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ 
) ﻓﺭﺩﺍ 021ﺍﻋﺘﻤﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻋﻴﻨﺔ ﻁﺒﻘﻴﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ . ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ 
ﺘﻭﺼل ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻁﻠﺏ .ﻤﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ(  ﺃﺴﺎﺘﺫﺓ ، ﻋﻤﺎل ، ﻁﻠﺒﺔ
ﻑ ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻴﺴﺘﻭﺤﻴﻬﺎ ﺍﻝﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻜﻑﺀ  ﻝﻤﺨﺘﻠ
ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺒﺄﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ ﺍﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺴﻴﻴﺭ ﻭﻁﺎﻗﺎﺘﻬﺎ  ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻜﺎﻓﻴﺔ 
ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ  ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ، ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻘﺼﻭﺭ ﺭﺍﺠﻊ ﺇﻝﻰ ﺘﻬﻤﻴﺵ ﺒﻌﺽ 
ﻭﻗﺩ ﺍﺘﺠﻪ ﺍﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل . ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺭﺓ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ 
ﻭﺘﻭﺼل ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻝﻰ ﺍﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﺴﻴﻊ .ﻤﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﻌﻴﻨﻴﻥ  ﺍﻝﻤﻨﺘﺨﺒﻴﻥ ﻫﻭ ﺨﻴﺭ
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻜﺒﺭ  ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ  ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻜﻲ ﺘﺸﻤل 
ﻭﻗﺩ ﺃﻜﺩ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻷﻓﻀل . ﺍﻝﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﺒﻴﺩﺍﻏﻭﺠﻴﺔ  ﻭ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ  
ﻭﺃﺸﺎﺭ  ﺩﻝﻴﻭ  ﺇﻝﻰ ﺍﻨﻪ ﻻ ".ﻗﻨﺎﻉ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔﺍﻹ" ﻝﺩﻋﻡ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺒﻊ ﺃﺴﻠﻭﺒﻲ 
ﻝﻀﻤﺎﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ، ﻭﻝﻜﻥ ﻴﺠﺏ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺴﻴﺭﻴﻥ  ﻭ  ﻩﻴﻜﻔﻲ ﺍﻝﺘﺸﺭﻴﻊ ﻭﺤﺩ
  . ﺫﻫﻨﻴﺎﺘﻬﻡ 
 : (5102)ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺤﻤﺩ  ﺩﺭﻭﻡ   
ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻲ    ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ،
ﻝﻨﻴل ﺸﻬﺎﺩﺓ  ﺃﻁﺭﻭﺤﺔﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ .  ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ      EDAﻭ    ZAGLENOS
ﺘﺨﺼﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﻥ ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺴﻌﺩ ﺩﺤﻠﺏ  ﺍﻝﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ
ﻜﻴﻑ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ : ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ .ﺒﺎﻝﺒﻠﻴﺩﺓ
  :ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ؟ ﻭﻴﺅﺴﺱ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
  .ﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺤﺭﻙ ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝ -
  .ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻝﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ  ﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  -
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ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻌﺎﺩل ﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭﺘﻔﻭﻴﺽ  -
  .ﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ  ﻤﻥ ﺍﻵﻝﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﻝﺘﺤ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ
ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ  ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ  -
 ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ 
  :ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼل ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ  ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
ﻴﻠﻌﺏ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺴﻁﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﻭﻨﻠﻐﺎﺯ ﻭﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  -
ﺍﻝﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﻴﺎﻩ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ، ﻭﻴﺘﺠﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺼﻔﺔ 
ﻜﺎﻤﻠﺔ ، ﻭ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺒﺸﻜل ﺠﺯﺌﻲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻝﻰ ﺍﻝﻘﺼﻭﺭ ﻓﻲ 
 ﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋ
ﺘﺘﻭﻓﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺸﺭﻭﻁ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺒﻤﺅﺴﺴﺘﻲ ﺴﻭﻨﻠﻐﺎﺯ ﻭﺍﻝﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﻴﺎﻩ ، ﻜﻤﺎ  -
ﻴﻅﻬﺭ ﻗﺼﻭﺭ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻜﺎﻝﺼﺭﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺭﻙ 
ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﺃﻗﺭﺏ ﺍﻝﻰ ﺍﻝﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺒﻁﺀ ﻓﻲ 
 .ل ﻤﻊ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻝﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻝﻠﻭﺼﻭل ﺍﻝﻰ ﺍﻝﺤﻠﻭل ﺍﻝﺒﺩﻴﻠﺔ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤ
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﺔ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ  -
ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﺴﺎﺌل 










 :ﻠﻰ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻕ ﻋ 
ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩﺓ ﺃﻋﻼﻩ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﺩﻭﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ  ﺍﺘﻔﻘﺕ ﺃﻏﻠﺏ
ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺃﺸﺎﺭ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ   ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻤﻊ ﺃﻥ  . ﻡ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺘﻌﺩﻴل ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻬ
ﻻ ﻴﺅﻴﺩﻭﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، " ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ " ﺒﻌﺽ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل 
ﻭﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺤﻠﻭل ﻤﺅﻗﺘﺔ ﻝﻤﺸﺎﻜل ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺼﺒﺢ  ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﻓﻲ 
ﺘﻌﺭﺽ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻝﻠﻤﻭﻀﻭﻉ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺨﻼﻑ ﺁﺨﺭﻴﻥ   .ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  
ﻭﻜﺎﻨﺕ  . ( ﻴﻥﻴﻥ ﻭﻤﺠﺘﻤﻌﻤﻨﻔﺼﻠﹶ)ﺒﺎﻝﺫﻜﺭ  ﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺨﺼﻭﺍ  
 (ﻡ  4002) ﻭﺴﻴﺩ ﺨﻁﺎﺏ   (ﻡ 9991) " ﻜﻴﺭﻜﻤﺎﻥ " ﻗﺭﺏ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﻤﻭﻀﻭﻋﻨﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺃ
ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ  (ﻡ 6002) " ﺩﻝﻴﻭ ﻓﻀﻴل " ، ﻭﻗﺩ ﺃﻓﺎﺩﻨﺎ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺒﺤﺙ   (ﻡ 8002) "  ﻤﻌﻤﺭﻱ "   ﻭ
ﻓﻘﺩ ( ﻡ 8002) " ﺍﻝﻔﺭﺍﺝ " ﺃﻤﺎ  ( .ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ)ﻴﺭﻨﺎ ﺍﻝﻤﺴﺘﻘل ﻤﺘﻐﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﻝ
ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﻌﻠﻤﻴﻥ ﻜﻘﺎﺩﺓ ﻤﻭﺠﻬﻴﻥ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩﻋﻡ ﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥ ﺒﻘﺎﺩﺘﻬﻡ 
ﺘﻔﺭﺩ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﻓﻲ  (ﻡ 1002) " ﺍﻝﻨﻌﺴﺎﻨﻲ "  ﻏﻴﺭ ﺃﻥ. ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ 
ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل  ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،ﻭﺃﻓﺎﺩﻨﺎ
ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﺨﻠﻁﻭﻥ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻭ ﻝﻜﻥ ...ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻠﻐﺎﺕ  ﺍﺀﺭﺨﻠﻁ ﻭﻗﻊ ﺠ، ﻭﻫﻭ ...ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ
ﻜﻬﻴﺌﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻀﻴﻘﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻓﻘﺩ ﺍﺨﺘﺯﻝﻭﻩﺁﺨﺭﻭﻥ  ﺃﻤﺎ. ﺍﻷﺨﺭﻯ
 ﻋﺭﺽ ﻭﻝﻘﺩ ﺤﺎﻭﻝﻨﺎ .ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ  ﺃﻫﻤﻠﻭﺍﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﺃﻱ
ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ  ،ﻤﻭﺴﻌﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺸﻜﺎل
ﻨﺎﺌﻴﻥ  . (ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺩﻭﺒﺎﺭ)ﺎ ﻭ ﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺩﺍﺜﻴﺎ ﺤﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺇﺍ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻭﺼﻔﻪ 












  ﻧﻲاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎ












 ﻼﻧﺘﻤﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻛﻤﺠﺎل ﻟ
  
ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻨﻬﺎ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ " ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ " ﻴﻌﺭﻑ            
ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺃﻥ ﻜل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻫﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﻝﻜﻥ ﻝﻴﺱ  ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭ
ﻤﺔ ، ﻝﺫﻝﻙ ﻓﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻫﻲ ﻤﻥ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻨﻅ
( ﺃﻱ ﺠﻤﺎﻋﺔ ) ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻓﺭﺩﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ " ﺒﺭﻨﺎﺭﺩ " ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻴﺭﺍﻫﺎ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ " ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻀﻴﻑ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻜﻠﻤﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻴﺼﺒﺢ ﺍﻝﻤﺼﻁﻠﺢ ... 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﺩﺓ ﻴﺭﻭﻥ  ﺃﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ . 1" ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
ﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻝﺘﻤ 2"ﺒﺎﻜﺭ " ﺃﺸﻴﺎﺀ ﻭﺒﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﻭﻝﻭﺼﻑ ﺍﻝﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻝﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻝﻼﻝﺘﺯﺍﻡ ﻗﺎﻡ 
ﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﺭﻜﺯ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﺭﻜﺯ ﺍﻨﺘﻤﺎﺅ
ﻝﻴﻤﻴﺯ ﺒﻴﻥ ، ( ﺨﻔﺽ ﺍﻝﻤﺭﺘﻔﻊ ، ﻭﺍﻝﻤﻨ) ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻜل     ﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻫﻡ
  :ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻭﺠﻪ ﻴﺼﻔﻬﺎ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
  
  ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ                                                               
    
  ﻤﺭﺘﻔﻊ                                                                                   
  
  ﻤﻨﺨﻔﺽ                                                                                   
  ﻤﻨﺨﻔﺽ    ﺭﺘﻔﻊ                     ﻤ                                 
  ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻝﻤﺸﺭﻑ ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل 
   ﻴﻭﻀﺢ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ( 40)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
                                                           
  . 945، ﺹ  6891ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ، ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ،  1







  :ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل   
ﺤﻠﻘﺔ ﺍﻝﻭﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ، ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل          
ﻓﻬﻲ ﺨﺎﻀﻌﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴﺭ ، ﻭ ﺘﺄﺨﺫ  ﺩﻭﺍﻡ ﺤﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺤﺎلﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ، ﻭ
ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ، ﺍﻝﻌﻨﺎﺒﺭ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ، ﻭﺍﻝﻤﺭﺍﻜﺯ ، ﻭﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ، : ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺼﻭﺭﺍ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﺜل 
ﻓﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺤﻠﻘﺎﺕ ) ﺩﻴﻕ ﺍﻝﺯﻤﺎﻝﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺼﻭﺭ ﻭﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ، ﻭﺸﻠل ﺍﻷﺼﺩﻗﺎﺀ ﻭﺼﻨﺎ
  .1...(ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ 
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﻗﺘﺔ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻭﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﺃﻭ  ﺤﻴﺙ ﺃﻥ         
ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺩﻋﻲ ﺘﻔﺎﻋﻼﺕ . ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻋﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀﻫﺎ 
ﻤﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻴﺘﺸﺎﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ  ..2ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻋﻤﻴﻘﺔ ﻭﺤﻘﻴﻘﻴﺔ 
ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﻭﺍﻝﻤﻴﻭل ﻭﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺃﻴﻀﺎ ،ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻴﻜﻠﻴﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﻭﻫﻲ 
  :ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻌﺩﺓ ﺴﻤﺎﺕ 
 .ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﻻﻋﻀﺎﺀﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻝﺒﻌﺽ 
 .ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻴﻡ  
 .ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﺘﺼﺎل، ﻭﺘﻔﺎﻋل ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
 .ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﻭﺤﺩﺓ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ  
 .ﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﺤﺭﺹ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋ 




                                                           
  . 554، ﺹ 7، ﻁ 3002ﺍﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﻤﺼﺭ ،  1
 24 / 14 P ,2891,tiunim noitide noçel al rus noçeL : ueidruoB erreiP 2
  .303: ، ﺹ 6891ﻫﺎﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺍﻝﻁﻭﻴل ، ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ﻭﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻤﻨﻅﻡ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻔﻲ ﺍﻝﻨﻅﻡ ، ﻋﻤﺎﻥ ،  3
  24
 
  : ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﻝﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  
ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭ ﺍﻷﺠﺭ ) ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﻤﺠﺎﻻ ﻝﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ             
ﺃﺩﺍﺀ ﻋﺎل ﻭﺤﻤﺎﺱ ﺘﺠﺎﻩ ) ﺍﺩ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻥ ﺍﻷﻓﺭ(  ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻝﺤﺴﻨﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ 
ﻭﻜﻼ ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ   ﻴﺴﺄل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﺃﻥ ﺘﻘﺩﻡ ﻝﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺃﻭ ﺃﻥ ( ﺍﻝﻌﻤل ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ 
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻁﺭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻌﻘﺩ ﻫﻤﺎ " .  ﺍﻝﻌﻘﺩ ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ" ﺘﺴﻬﻠﻬﺎ، ﻭﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻭﻀﻊ 
،   ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺩ ﺠﺫﺏ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻭﺩﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺇﺫﻥ .  ﺃﻤﺎ ﺒﻨﻭﺩﻩ ﻓﻬﻲ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ ﺍﻵﻨﻔﺔ ﺍﻝﺫﻜﺭ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻀﺎﻤﻥ ﺃﻭ ﺍﻝﻭﺴﻴﻁ ﻓﻬﻭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﺘﻤﺜل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺭﺍﺒﻁﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﺴﻙ ﻭﺘﺸﺩ ﺃﺠﺯﺍﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻝﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻝﺒﻌﺽ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻻﻥ ﻜل 
ﺭﺌﻴﺱ ﺍﻝﻘﺴﻡ ﻫﻭ ﻋﻀﻭ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻋﻠﻰ ﻫﻲ ) ﺭﺌﻴﺱ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﻭ ﻋﻀﻭ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻋﻠﻰ  
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺩ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺜل ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ  (ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ 
  .ﻭﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ ﻭﺼﻨﺎﺩﻴﻕ ﺍﻝﺯﻤﺎﻝﺔ ﻭﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ 
ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻻ          
ﻝﻔﺭﺼﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﺇﻻ ﺩﺍﺨل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻤﻨﺢ ﺍﻝﻔﺭﺼﺔ ﻝﻔﺭﺩ ﻤﺎ ﻝﻴﻤﺎﺭﺱ ﻨﻔﻭﺫﻩ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻩ، ﻭﺘﺘﻴﺢ ﺍ
ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﻘﺒﻠﻭﺍ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻔﻭﺫ ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ ، ﻫﻲ ﺃﻥ ﻴﺘﻌﻠﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﺘﺒﻌﻴﺔ ﻭﺍﻝﻁﺎﻋﺔ 
  .  1ﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﺘﻨﺴﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻭﻴﺘﻠﺨﺹ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺅﺩﻱ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل            
ﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺇﻝﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، ﻭﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍ
ﻷﺠل  ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺩﻭﺭ ﺍﻝﺨﻁﻴﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﺅﺩﻴﻪ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭﻻﻫﺎ .   2ﻭﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻓﺭﺩﻭﺍ ﻝﻬﺎ ﻓﺭﻋﺎ  ﻋﻠﻤﻴﺎ ﺃﺴﻤﻭﻩ
ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻝﻌﻼﺌﻘﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﻭﻫﻲ ﺒﻨﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﻤﺜل ﺃﺴﺎﺴﻪ  ﻓﻲ ﺍﻝ
ﻝﻴﻔﻴﻥ " ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﺸﺭﻭﻉ ... étilatoTﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺍﻝﻤﻔﻀﻲ ﺇﻝﻰ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﻜل ﻤﻭﺤﺩ 
                                                           
   854/  554، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺍﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ   1
  .691: ، ﺹ  0891ﺯﻜﻲ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻫﺎﺸﻡ ، ﺍﻝﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﺍﻝﻜﻭﻴﺕ ، ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ،   2 
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" ﻜﺎﺭﺕ ﻓﺭﻴﺕ" ﻭ "  trekiL" ﻝﻴﻜﺭﺕ " ﻭ" ﻭﺍﻴﺕ " ﻭ" ﻝﻴﺒﺕ " ﺍﻝﺫﻱ ﺃﺘﻡ ﺍﻨﺠﺎﺯﻩ ﺃﺘﺒﺎﻋﻪ ﻤﺜل  " 
  noiséhoCﻫﺭ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺼﻐﻴﺭﺓ ﻜﺎﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ، ﻴﺭﻤﻲ ﺇﻝﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻅﻭﺍ" ﺯﺍﻨﺩﺭ "   ﻭ
  .1 étirotuAﻭﺍﻝﺴﻠﻁﺔ   noissergorpﻭﺍﻝﺘﺩﺭﺝ   noitacinummoCﻭﺍﻝﺘﻭﺍﺼل   
   : ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﻴﺼﻨﻑ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺒﻌﺩﺓ ﺼﻭﺭ ﻝﻜﻥ ﻤﻥ ﺃﺸﻬﺭﻫﺎ ﺍﻝﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺼﻔﻬﺎ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ  
  .ﻜﻭﻨﻬﺎ  ﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭ ﺁﺨﺭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﺎ  ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ
 :ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺤﺴﺏ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ / ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻨﻭﺍﻉ  •
ﻭﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺘﻭﻝﻴﺔ ﺃﻤﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻷﺤﺩ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﺁﻭ : ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﻭﺠﻬﺔ  ←
 .ﺒﻌﺽ ﺃﻋﻀﺎﺀﻫﺎ ، ﻭﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺒﺼﻭﺭﺓ  ﻋﺎﻤﺔ 
ﻭﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻴﺭ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺒﻨﻔﺴﻬﺎ ﻭﺤﺘﻰ ﺇﺫﺍ ﻭﺠﺩ : ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﻭﺠﻬﺔ  ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ←
 2 .ﺤﺩ ﻤﻭﺠﻪ ﻝﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻓﻬﻭ ﻻ ﻴﻤﻠﻙ ﺤﻕ ﺍﻝﺘﺴﻠﻁ ﻋﻠﻰ ﺍ
  :3ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺤﺴﺏ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ / ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ  •
 :ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ 
         ﺃﻫﺩﺍﻑﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺇﻝﻰﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺄﺨﺫ ﺸﺭﻋﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ            
  .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
 :ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ  
 ﺃﺩﺍﺌﻬﺎﻭﻻ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﻓﻲ ( ﺃﻭ ﻋﻔﻭﻴﺔ ) ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺔ           
   .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺃﻫﺩﺍﻑﺎﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺒ
                                  
                                                           
  . 83، ﺹ  1002ﻤﺤﻤﺩ ﺃﺩﻴﻭﺍﻥ ، ﺍﻝﻤﺩﺨل ﺇﻝﻰ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ، ﺇﻓﺭﻴﻘﻴﺎ ﺍﻝﺸﺭﻕ ، ﺍﻝﻤﻐﺭﺏ ، 1
  . 96: ، ﺹ  ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ 2
  .282: ، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ ،    3
   
  ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
  .282: ، ﺹ2002ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، 
   :ﺃﻤﺜﻠﺔ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻝﻸﺼﻨﺎﻑ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩﺓ ﺃﻋﻼﻩ 
ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺘﻨﺸﺄ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺃﻭ ﺍﻝﻭﺼﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﺎ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ، : ﺃﻤﺜﻠﺘﻬﺎ . ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻫﺩﻓﻬﺎ ﻫﻭ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ 
  .                                ﻭﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺭﺃﺴﻬﺎ ﻤﺩﻴﺭ ﻭﻴﻌﺎﻭﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﻨﻴﻴﻥ
ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺘﻨﺸﺎﺀ ﻭﻴﺤﺩﺩ ﺘﺸﻜﻴﻠﻬﺎ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻝﻭﺼﻑ 
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻭ ﺤﺴﺏ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻗﺼﻴﺭﺓ ﺍﻭ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻻﻤﺩ ، ﺩﺍﺌﻤﺔ ﺍﻭ ﻤﺅﻗﺘﺔ 
ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺍﻝﻌﺎﺩﻴﺔ ، ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻋﺎﺕ ، ﻭﺍﻝﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ، ﻝﺠﺎﻥ 






( 50)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ                  
 ﻴﻭﺭﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ
: ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ 
: ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ 
  .ﺤل ﺍﻝﻤﺸﺎﻜل ﺍﻝﻁﺎﺭﺌﺔ 

















ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻝﺘﺸﺎﺒﻪ ﻓﻲ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻜﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﻭﺍﻝﺴﻥ ﻭﺍﻝﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ 
ﻨﻘﺎﺒﺔ :  ﺃﻤﺜﻠﺘﻬﺎ  . ﺩﺍﻓﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻗﺩ ﺘﻌﺎﺭﻀﻬﺎﻗﺩ ﺘﺘﻤﺎﺸﻲ ﺃﻫ. ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ
  1 .ﺍﻝﻌﻤل ، ﻨﺎﺩﻱ ﺍﻝﺸﺭﻜﺔ  ،ﺍﻝﺸﻠل ﻭﺍﻝﺘﺤﺎﻝﻔﺎﺕ  ، ﺼﻨﺎﺩﻴﻕ ﺍﻝﺯﻤﺎﻝﺔ 
  :ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل  
ﻜﻠﻬﺎ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺘﺩﻓﻌﻪ .....ﻝﻜل ﻓﺭﺩ ﺤﺎﺠﺔ ﻴﺸﺒﻌﻬﺎ ﺃﻭ ﻫﺩﻓﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﺃﻭ ﺨﻁﺭﺍ ﻴﺩﻓﻌﻪ          
  :ﺍﻝﻤﻁﺎﻝﺏ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺫﻜﺭ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤﻭﺠﺯﺍ  ﻝﻴﻨﺨﺭﻁ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ ﺘﻠﺒﻲ ﻫﺫﻩ
 ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻋﻤل ﻭﻤﻬﺎﻡ ﻤﺤﺩﺩﺓ  ←
 ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﺤل ﻤﺸﺎﻜل ﻴﺼﻌﺏ ﺤﻠﻬﺎ ﻓﺭﺩﻴﺎ  ←
 ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺴﺒﺏ ﺘﺸﺎﺒﻪ ﺼﻔﺎﺘﻬﻡ  ←
 ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻷﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻗﻭﻴﺔ ﻭﻏﺯﻴﺭﺓ ﺘﺭﺒﻁﻬﻡ ﻴﺒﻌﻀﻬﻡ ←
 ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺨﺎﻁﺭ ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻷﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫﻫﻡ ﻗﻭﺓ ﻝﻬﻡ ﺘﺤﻤﻴﻬﻡ  ←
 ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻷﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﺸﺒﻊ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ  ←
 ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻷﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ←
    2 .ﻴﺘﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻻﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻘﻴﻡ ، ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ←
ﺴﻌﻰ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ  ﻓﺈﺫﺍ ﺘﻜﻭﻨﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻤﺤﺼﻠﺔ ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘ         
ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺘﻤﺎﺴﻜﻬﺎ  ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺩﻋﻡ  ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻨﺤﻭﻫﺎ ﻝﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ، ﻭﻗﺩ 
     :ﺤﺩﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺩﺍﻋﻤﺔ ﻓﻲ 
 .ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﻭﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ←
 .ﺘﻨﺎﺴﺏ ﻫﺩﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻊ ﻫﺩﻑ ﺍﻝﻔﺭﺩ  ←
 .ﻜﺜﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ←
 .ﺭﺍﺩ ﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﺍﻷﻓ ←
                                                           
  .752: ، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺍﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ ،  1
  . 952: ، ﺹ  ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ 2
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 .ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﺸﺘﺭﺍﻁ ﺍﻝﺘﺸﺎﺒﻪ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺒﻴﻨﻬﺎ  ←
 (.ﺠﻐﺭﺍﻓﻴﺎ ﺃﻭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ) ﺍﻨﻌﺯﺍل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ←
 (.ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻜﺒﻴﺭﺓ ﺘﻌﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻻﺘﺼﺎل ) ﺤﺠﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ←
 ...ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻝﻌﻤل، ﻋﺩﻡ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ) ﺍﻝﻀﻐﻭﻁ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ،  ←
 ( .ﻓﻲ  ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ) ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ←
 (. ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ) ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺭﻜﺯ ﺍ ←
 1.ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ  ←
ﺤﻴﺙ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻜﺜﻑ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﻌﺎﻤﻠﻭﺍ            
ﺎﺭ ﻭﺒﺎﻋﺘﺒ . 2ﻭﻴﺘﻜﻴﻔﻭﺍ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻝﺒﻌﺽ ، ﻭﻴﻨﺸﺄ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻤﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﺘﺒﺎﻴﻨﺎ ﺒﻴﻥ ﺃﺼﻨﺎﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﻥ 
  :ﻤﺨﺘﻠﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ 
ﺘﺸﻜل ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ ﻭﺍﻝﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺃﻭ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﺴﺎﺴﺎ : ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ   •
  :ﻭﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻝﺘﻜ
  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺫﺍﺘﻴﺔ  ←
 ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ←
ﺘﻨﺒﺜﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ  :ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ  •
ﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﻬﺩﻑ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺇﺴﺩﺍﺀ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺼﺭﻑ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﺍﻝﻔﺎﺌﺩﺓ 
  .3ﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻝﺨﻴﺭﻴﺔ ﻭﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﻤﺭﺍﺩ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻤﺜﺎل ﺫﻝﻙ ﺍﻝ
ﻓﻴﺭﻯ  ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ " ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ " ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺔ " ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ " ﺃﻤﺎ             
ﺒﻤﻭﺠﺏ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﻴﻘﺩﻤﻭﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﻴﻭﺍﺯﻨﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﻭﺍﻝﺘﻜﺎﻝﻴﻑ 
                                                           
  .262/ 062: ، ﺹ ﺹ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ 1
  .561، ﺹ  4002ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺤﺎﻤﺩ ، ﻋﻤﺎﻥ ، ﺍﻻﺭﺩﻥ ،  2
  . 22: ، ﺹ  5002ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﺴﻴﺭﺓ ، ﻋﻤﺎﻥ ،  ﻅﻤﺔ،ﻨﻅﺭﻴﺔﺍﻝﻤﻨ ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻝﺸﻤﺎﻉ ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻀﻡ ، 3
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ﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺃﻭ ﻭ ﻴﺭﻯ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﺍ. ﻭﻴﺨﺘﺎﺭﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺒﻴﻥ ﺒﺩﺍﺌل ﺃﺨﺭﻯ
ﺍﻝﺒﻭﺍﻋﺙ ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ ، ﻭﻤﻌﻨﻲ ﺫﻝﻙ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺤﺎﻕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺒﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻗﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺎﻗﺩ ﻴﺤﺼل 
ﺒﻤﻘﺘﻀﺎﻩ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﻏﺭﺍﺀﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻘﺎﺒل ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻤﻪ ﻤﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ، ﻭﻴﺘﻭﻗﻑ 
ﻲ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻱ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺒﻭﺍﻋﺙ ﻤﻊ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻝﺠﻬﺩ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺒﺫﻝﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘ
، ﻭﻤﻌﻨﻲ ﺫﻝﻙ ﻓﺎﻥ ... ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ، ﻭﻤﻥ ﺍﻝﻭﺍﻀﺢ ﺃﻥ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺫﺍﺘﻲ 
ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﻤﻨﺩﻤﺞ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﺭﺍﺭ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﻥ ﻗﺭﺍﺭﺍﻻﻝﺘﺤﺎﻕ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻝﻰ ﻗﺭﺍﺭ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺍﻝﻤﻬﻤﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﻗﺭﺍﺭ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻓﻲ ﺤﺩ 
، ﻓﻤﻥ ﺍﻻﻝﺘﺤﺎﻕ " ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ " ﺘﻔﺴﻴﺭﺍ ﻝﻨﻅﺭﻴﺔ " ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ " ﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺫﻝﻙ ﺫﺍﺘﻬﺎ ، ﻜ
ﺇﻝﻰ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻝﺒﻘﺎﺀ ﻜﻠﻬﺎ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺤﻁﺎﺕ ﻻ ﺘﻨﺘﻬﻲ ﻓﻲ ﻗﻁﺎﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﻗﺭﺍﺭ 
  1 .ﺘﻭﻗﻔﻪ 









                                                           
  .281: ، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻤﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ،  1
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   ﺎﻫﻴﺔ، اﻷﻫﻤﻴﺔ و اﻟﻤ اﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
  
 ﻓﻬﻭ ﻭﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ، ﺒل ﺍﻝﻬﺎﻤﺔ، ﺤﺎﺠﺎﺕﺍﻝ ﻤﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ     
 ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﻥ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﻜﺫﻝﻙ ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻭﺍﻝﺼﺤﺔ ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ، ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩﻩ
 ﻭﺃﻤﻨﻪ، ﺍﻝﻔﺭﺩ، ﻝﺭﺍﺤﺔ ﻫﺎﻤﺎ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﻌﻤﻴﻕ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻝﻬﺎﻤﺔ
 ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻝﻌﺯﻴﻤﺔ، ﻝﻀﻴﻕ،ﻭﺍ ﺒﺎﻝﺘﻭﺘﺭ، ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﺈﻥ ﺫﻝﻙ ﻭﺒﺩﻭﻥ .ﻭﺴﻌﺎﺩﺘﻪ، ﻭﻨﺠﺎﺤﻪ
  . 1 ﻭﺍﻝﺘﻀﺤﻴﺔ ﺍﻝﺒﺫل، ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ، ﻝﻠﻌﻤل ﺍﻝﺩﺍﻓﻊ ﻭﻀﻌﻑ
  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﺜﻠﻪ ﻤﺜل ﻜل ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺴﻌﻰ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻝﻘﻴﺎﺴﻬﺎ ﻭ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺍﻝﺘﻨﺒﺅ ﺒﻬﺎ  ﻤﻥ           
ﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻭﺡ ﺃﺘﻭﻗﻌﻪ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻝﻤﺎ ﻝﻬﺎ ﻤﻥ  ﺍﻷﻗلﻋﻠﻰ  ﺃﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﺠل ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ 
  : ﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻜل ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴ
  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻝﻨﺴﺔ ﻝﻠﻔﺭﺩ  ﺃﻫﻤﻴﺔ
ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻲ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل   
  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ ، ﻭﻤﻥ ﺍﺒﺭﺯ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﻫﺩﺍﻑ 
 .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺭﻤﻭﻕ  - 
 .ﺘﺎﻜﻴﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﺫﺍﺘﻪ  - 
 . ﻜﺴﺏ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﻔﺱ - 
 .ﺍﻝﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ - 
 2 .ﺍﻝﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ  - 
  
                                                           
  . 101 ،ﺹ0891ﺍﻝﻤﺼﺭﻴﺔ، ﺍﻷﻨﺠﻠﻭ ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻓﻲ ﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ.ﻤﻁﺎﻭﻉ، ﺸﻔﻴﻕ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ - 1
  .22،ﺹ6991ﻨﺸﻭﺭﺓ ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ،ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ،ﺴﻌﻴﺩ ﺍﻝﺴﻴﺩ،ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻠﻭﻁﻥ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻝﺘﺭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺴﺭﻱ ،ﺭﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤ 2
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  :  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ
  :ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻜﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺍﺒﺭﺯﻫﺎ   ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻴﺤﻘﻕ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ 
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻭﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ  - 
 .ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻁﻭﺭﻫﺎ  - 
 .ﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻩﺍﻝﺤﻔ - 
 1.ﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻡ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  - 
  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻴﻌﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺃﺤﺩ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺘﺭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﺤﻅﻲ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻜﺒﻴﺭ  
ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍ. ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ
 :ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻁﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ 
ﺇﻥ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺘﻘﺘﺭﺡ ﺃﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ  : ﻭل ﺍﻷ •
ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻷﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﺎﻤل ﺘﻨﺒﺅ ﻤﻭﺜﻭﻕ ﺒﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، 
ﺨﺼﻭﺼﺎ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺫﻝﻙ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻫﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﺤﺘﻤﺎﻻ ﺒﺄﻥ ﻴﺒﻘﻭﺍ ﻓﻲ 
 . ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﻌﻤﻠﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﺴﺘﻘﻁﺏ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ :ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ  •
ﻭﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ ﻜﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺇﻝﻰ 
 . ﺘﻌﺯﻴﺯﻫﺎ ﻝﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ
ﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﻭ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻭﺴﻊ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺭﺒﻤﺎ ﻴﺴ:ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ  •
ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺨﺘﺎﺭﻫﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻜﻲ ﻴﺘﻜﻴﻔﻭﺍ ﻤﻊ ﺒﻴﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ 
   .1ﻭﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
                                                           
،ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ  ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔﺩﻭﺭ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻝﺭﻴﺎﺽ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ  ﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ  ﺍﻝﻔﺭﺍﺝ ، 1
  .12،ﺹ 8002 ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ،
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  : ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻑ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻱ 
ﺇﻥ ﻋﺎﻤﻠﻲ ﺍﻷﻤﻥ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺴﺠﻼ ﺍﻜﺒﺭ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻠﻤﺅﺸﺭ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﺒﻌﺽ 
ﺭ ﺃﻥ ﻜﻼ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻝﻬﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ  ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻔﺴ 2ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ
ﺃﻤﺎ ﻋﺎﻤل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻴﻌﻜﺱ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺇﻝﻰ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻁﻴﺒﺔ ...ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﻴﻥ
ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﻴﺙ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ، ﻫﺫﺍ ﻤﻊ ﻜﻭﻥ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻜﺎﻥ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻘﺘﺴﻤﻭﻥ 
ﺘﺎﻝﻲ ﺘﺘﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝ. ﻨﻔﺱ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺒﺭﺯ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺃﻭﻝﻭﻴﺔ
 :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 
  ﺼﻨﻑ ﺍﻝﻌﻤل  ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  
  ﺍﻝﺘﻨﻔﻴﺫ  ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ
  04.9  93.9  40.9  ﺍﻵﻤﻥ
  13.9  93.9  63.9  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
  41.9  52.9  34.9  ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ
 11.9 28.8 81.8  ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
  58.8  37.8  52.8  ﺍﻝﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ
  ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل
  ﻝﺴﻥﺍ
  ﺴﻨﺔ ﻭ ﺍﻜﺜﺭ 54  ﺴﻨﺔ 44 – 53  ﺴﻨﺔ ﻭ ﺍﻗل 43
  54.9  72.9  73.9  ﺍﻷﻤﻥ
  93.9  73.9  82.9  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
  13.9  82.9  01.9  ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ
  22.9  37.8  19.8  ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
                                                           
، ﻯﺃﺜﺭ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺒﺎﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ﺍﻝﻜﺒﺭ، ﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲﻋﺒﺩ ﺍﻝﻤﺤﺴﻥ ﻋ   1
  . 48،ﺹ1002،ﻤﺼﺭ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﺠﺎﺭﺓ ، ﺍﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﺓ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ
 96:p, .7991 ,nattamrah ,sirap ,eiréglA ne noitseg te erutluc ,lA te leinaD erucreM 2
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  ﺍﻝﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ
  48.8  07.8  57.8





  83.9  31.9  ﺍﻷﻤﻥ
  73.9  20.9  ﺀﺍﻻﻨﺘﻤﺎ
  12.9  80.9  ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ
 59.8 18.8  ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
  77.8  26.8  ﺍﻝﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ
  ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ   ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل
- ﺍﻷﻭﺭﺍﺱ-ﺍﻝﻬﻀﺎﺏ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  ﺍﻝﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻝﺴﺎﺤﻠﻴﺔ
  ﺘﻠﻤﺴﺎﻥ
  ﺍﻝﻤﻴﺯﺍﺏ-ﺍﻝﺠﻨﻭﺏ-ﺍﻝﺴﻬﻭﺏ
  23.9  24.9  33.9  ﺍﻵﻤﻥ
  93.9  04.9  63.9  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
  00.9  53.9  11.9  ﺤﺩﺍﺜﺔﺍﻝ
 77.8 30.9 59.8  ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
  97.8  88.8  27.8  ﺍﻝﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ
  ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺘﻤﺩﺭﺱ
  ﺒﺩﻭﻥ ﺸﻬﺎﺩﺓ
  
  ﺜﺎﻨﻭﻱ  ﺍﺒﺘﺩﺍﺌﻲ
  83.9  24.9  54.9  ﺍﻷﻤﻥ
  73.9  43.9  03.9  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
  91.9  71.9  92.9  ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ
 78.8 22.9 44.9  ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
  38.8  28.8  39.8  ﺍﻝﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ
 eireglA ne noitseg te erutluc ,erucreM ELEINAD :ecruoS                  ﺍﻗل ﺃﻫﻤﻴﺔ=  0ﺍﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ، = 01. * 
  ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﻭﻅﻑ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻱ( 10)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
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  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﻤﺜﺎﻝﺏ ﻭﻤﺂﺨﺫ 
ﻡ ﻜل ﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻋﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻻ ﺍﻨﻪ ﻻ ﺭﻏ         
  1:ﻴﺨﻠﻭ ﻤﻥ ﻤﺜﺎﻝﺏ ﺘﻌﻭﺩ ﺒﺎﻝﺴﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻴﻭﺠﺯﻫﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
  ﺎ ﻭﺴﻠﺒﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻴﻠﺨﺹ ﻤﺯﺍﻴ (20)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  .ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ   ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻝﺼﻴﺭﻓﻲ ، : ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ             
  
                                                           




  ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻝﻤﻤﻜﻨﺔ
  ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ  ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
  ﺍﻝﻔﺭﺩ
  
  .ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  •
  .ﺍﻷﻤﺎﻥ •
  .ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ •
  .ﺎﻓﺂﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺍﻝﻤﻜ •
  .ﺍﻝﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻤﺤﺘﻤﻠﻴﻥ  •
ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤﺭﻜﺔ  •
  .ﻭﺍﻝﺘﻘﺩﻡ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ  ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻤﻭ  •
  .ﻭﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﺍﻝﺫﺍﺘﻲ
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻀﻐﻭﻁ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻝﻌﺎﺌﻠﺔ  •




  .ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻝﻌﻀﻭﻴﺔ •
  .ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ •
  .ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ •
  .ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ •
ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ   •
  .ﻭﺍﻝﺘﻜﻴﻑ
  . ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ •
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺠﻬﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩ ، : ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل •  ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻝﻐﻴﺎﺏ ﻭﺍﻝﺘﺄﺨﺭ ﻭﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل،ﺯﻴﺎﺩﺓ  
  . ﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
: ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل •




  : (1ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ) ، ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭ ﺍﻝﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻐﺔ 
ﻭﻴﻘﺎل ﻨﻤﻴﺘﻪ ﺍﻝﻰ ﺍﺒﻴﻪ ﺃﻱ ﻨﺴﺒﺘﻪ "ﻨﻤﻰ " ﻜﻠﻤﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻠﻐﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻫﻭ ﺍﻝﻔﻌل  ﺃﺼل
 ﺇﺫﺍﻨﻤﻴﺕ ﺍﻝﺸﻲﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺸﻲﺀ  ﺃﻴﻀﺎﻰ ﻓﻼﻥ ﺍﺫﺍ ﺍﺭﺘﻔﻊ ﺍﻝﻴﻪ ﻨﺴﺒﻪ  ﻭﻴﻘﺎل ﺍﻝ،ﻭﺍﻨﺘﻤﻰ ﻓﻼﻥ ﺇﻝﻴﻪ
   2.ﺭﻓﻌﺘﻪ ﻋﻠﻴﻪ 
  :ﺍﺼﻁﻼﺤﺎ ﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻻ
ﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺇﻝﻰﻴﺭﻏﺏ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ : "   ﺍﻨﻪ( ﺍﻝﺒﺩﻭﻱ ) ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ  ﻴﻌﺭﻑ
 ﺍﻝﻤﺼﻨﻊ ﺫﻱ ﺃﻭﺍﻝﺸﺭﻜﺔ  ﺃﻭﺍﻝﻨﺎﺩﻱ  ﺃﻭ ﻜﺎﻷﺴﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎﻗﻭﻴﺔ ﻭﻴﺘﻘﻤﺹ ﺸﺨﺼﻴﺘﻬﺎ ﻭﻴﺠﺩ ﻨﻔﺴﻪ 
  .ﻨﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺤﺼﻴﻠﺔ ﻤﻨﻔﻌﺔ ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒﻠﻪ  3"ﺍﻝﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﻤﻤﺘﺎﺯ 
ﻤﻥ ﺍﺠل ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺘﻘﺭﻴﺒﻪ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻤﺎﺀﺃﻭﺭﺩﻫﺎ ﻫﻨﺎﻙ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭ
ﻤﻥ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻴﻴﻥ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﻝﻬﻡ ﺘﻘﺼﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺱ ﻓﻲ ﺃﻭﺴﺎﻁ 
ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﻴﺨﺩﻡ ﺒﺤﺜﻨﺎ  ﻭﻤﺎ ﻴﻨﺎﺴﺏ ﺘﺼﻭﺭﻨﺎ ﻝﻬﺫﺍ ﻨﻨﺎ ﺍﻥ ﻨﻭﺭﺩ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻭﻴﻤﻜ،ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  :4ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ
ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺒﺩﻴﻪ  ﻌﺎﻁﻔﻲ ﺍﻝ ﻭ ﻭﺠﺩﺍﻨﻲﺍﻝ  ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﻫﻭﺭﻯ  ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘ" ﻜﺎﻨﺘﺭ" ←
ﺍﻝﺭﺒﺢ ﺍﻝﻤﺘﺭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﺘﻜﺎﻝﻴﻑ  ﻌﺭﻓﻪ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺄﻨﻪ ﺘﻭ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ 
 .)8691 ,retnaK(ﺍﻝﻤﺘﺭﺍﻓﻘﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﻐﺎﺩﺭﺓ 
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ  ﺘﺤﺩﺙ ﺘﻁﺎﺒﻘﺎ ﺒﻴﻥﻋﻤﻠﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "  ﻫﺎل"  ←
 .)0791 ,.la te llaH(ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﻭﺫﻝﻙ  ﺍﻝﻔﺭﺩ 
                                                           
  .ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﻀﻴﻕ ﺃﻓﻘﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﺽ ﻝﻪ ﻻﺤﻘﺎ ( ﻋﻠﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ)ﺍﻝﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  1
   048، ﺹ  0002،ﺩﺍﺭ ﺼﺎﺩﺭ ،ﺒﻴﺭﻭﺕ ،  41،ﺝ  1،ﻁ ﺒﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ،ﻝﺴﺎﻥ ﺍﻝﻌﺭﺏ 2
  .93: ، ﺹ  2891ﺍﺤﻤﺩ ﺯﻜﻲ ﺍﻝﺒﺩﻭﻱ ، ﻤﻌﺠﻡ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ، ﻝﺒﻨﺎﻥ ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، 3
4
  . 87ﺹ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻤﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲ 
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ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻨﺴﺒﻴﺔ ﻝﺘﻁﺎﺒﻕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺍﻨﻬﻤﺎﻜﻪ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭﻩ "  ﻤﻭﺩﺍﻱ"  ←
 .)2891 ,.la te yadwoM(
ﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻫﻴﻜﻠﻴﺔ ﺘﺤﺩﺙ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻠﺼﻔﻘﻴﻌﺘﺒﺭﻩ  " ﺁﻝﻴﺘﻭ " ←
 .)2791 ,ottulA & kainiberH(ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺭ ﺍﻝﻭﻗﺕ 
ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻝﺘﺯﺍﻤﺎ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎ ﻝﻠﺒﻘﺎﺀ ﻓﻲ ﻴﺭﻯ ﺍﻥ " ﻤﺎﺭﺵ " ←
              ﺒﻐﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻝﻪ ﺍﻝﺸﺭﻜﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺭ ﺍﻝﺴﻨﻭﺍﺕ  ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ،
  .)7791 ,irannaM & hsraM(
ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺒﺄﻨﻪ ﻝﻴﺱ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺠﻤﺎﻉ ﺤﻘﻴﻘﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ            
ﻴﺴﺘﺤﻀﺭ  ﻭﻜﺄﻨﻪﻴﺼﻔﻪ ﺒﺎﻝﻘﻭﺓ    ( la te yadwoM) ﺃﻥﻨﺠﺩ ﺤﻴﺙ  .ﺒﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺘﻌﻠﻕ
ﻓﻲ ﻫﺭﻡ " ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﺍﻻﻨﻬﻤﺎﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻴﺭﺍﻩ  ﺇﻝﻰﻴﺩﻓﻊ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻝﺩﺍﻓﻊ ﺍﻝﺫﻱ 
ﻭﻴﻀﻴﻑ  (ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ)ﻝﻜﻨﻪ ﻴﺤﺩﺩ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺘﻁﺎﺒﻕ "  ﻫﺎل" ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﺘﺤﺩﺙ ، ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺘﻌﺒﺭ  .ﻭﻫﻭ ﺍﻝﺯﻤﻥ   ﺃﻻﻙ ﻭﻓﻘﻪ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺭﻤﻌﻠﻤﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻴﺘﺤ
 ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ  ﺘﻭﺼﻴﻔﺎ ﻝﻶﺜﺎﺭﻓﺘﻀﻊ  ﺍﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ  ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺃﻤﺎﻋﻥ ﻜﻨﻪ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺠﻭﻫﺭﻩ ، 
ﻴﺘﻔﻘﺎﻥ " ﻤﺎﺭﺵ "ﻭ" ﻜﺎﻨﺘﺭ"  ﻜل ﻤﻥ ﺃﻥﺤﻴﺙ ، ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ  ﻭﺘﻌﺭﻓﻪ ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺤﺩﺙ ﺍﻝﺘﺯﺍﻤﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻝﻜﻨﻬﻤﺎ ﻴﺨﺘﻠﻔﺎﻥ ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻪ ﻤﺸﺭﻭﻁﺎ 
ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺩﻭﺍﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻘﺭﻭﻥ ﺒﺎﻝﺭﺒﺢ ﻭﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻨﺘﻔﺎﺀ ﺍﻝﺭﺒﺢ  "ﻜﺎﻨﺘﺭ"ﻑ ﺃﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﺸﺭﻭﻁ 
ﺼﻔﻘﺔ ﻴﺒﺭﻤﻬﺎ  ﺇﻝﻰﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﺯﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "  ﺁﻝﻴﺘﻭ"ﻴﻨﺘﻔﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻭﻴﻌﻀﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺭﺃﻱ ﺘﻌﺭﻴﻑ   
ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺭﺒﺤﺎ  ﺃﻥﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﺠﺭﺍﺌﻬﺎ ﻤﺎ ﺍﺴﻤﺎﻩ ﺒﺎﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻻﺒﺩ 
ﻋﻠﻰ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻬﺫﺍ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ   ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﻝ ،ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺸﺘﺩ ﻤﻊ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﺃﻥﻭﻴﻀﻴﻑ 
 ﻝﻬﺅﻻﺀ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻤﺎ لﻤﻘﺎﺒ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡﺒ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺔ ﺍﻨﻪ ﻋﻼﻗﺔ
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻏﻴﺭ  ﺃﻥﻓﻴﺅﻜﺩ " ﻤﺎﺭﺵ"   ﺃﻤﺎ .1ﺴﻨﻭﻴﺔ  ﻭﺭﻭﺍﺘﺏ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻜﺎﺴﺏ ﻤﻥ
ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﻓﻲ  )   ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺭﻀﻴﺔﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻭﺍﻥ ﻜﺎﻨﺕ  ﺍﻝﻅﺭﻭﻑ ﻤﺸﺭﻭﻁﺔ ﻴﻘﺩﻡ ﻋﻠﻴ
                                                           
 ﺤﻭﻝﻴﺔ ﻤﺠﻠﺔ ، ﺍﻝﻘﻁﺭﻱ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺒﺎﻝﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ: " ﻴﻠﻴﺔﺍﻝﺘﺤﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "ﻋﻼﻡ،  ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ - 1
  .25ﺹ. 61  ﺍﻝﻌﺩﺩ ، 3991.ﻗﻁﺭ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻭﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺎﺕ ﻜﻠﻴﺔ
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ﻤﻥ ﺘﻭﻓﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻌﺭﺽ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺒﺸﻲﺀ ﻝﻠ
  .  (-ﺍﻨﻅﺭ ﻻﺤﻘﺎ - ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﻭ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻁﻠﺏ ﺍﻝﺘﻔﺼﻴل
ﻓﺭﺩ ﻜل  ﺃﻥﻘﻭل ﻴﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺤﻴﺙ  ﻴﺠﻤﻊ ﺍﻵﺭﺍﺀﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ  ﺃﻭﺭﺩﻩﺘﻌﺭﻴﻑ  ﻫﻨﺎﻙ         
 ﺃﻥﻭﻴﺭﻯ ،ﻫﻭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻲ   1ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻓﻲ ﺒﻬﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻭ ، ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﺠﺯﺀ ﻴﻤﺜل
 : ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺏ
 .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻜﺎﻓﺔ ﻝﺩﻯ ﻴﻭﺠﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﻫﻭ 
 .ﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﺎﺠﺔﻫﻭ  
 .ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺃﺸﻜﺎل ﻭﻝﻪ ﻤﺘﻨﻭﻉ،ﻫﻭ  
  .ﻭﺴﻠﻭﻜﻬﺎ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺘﻤﺜل ﺇﻝﻰ ﻴﺅﺩﻱ 
ﺘﻀﻡ ﺘﻠﻙ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺫﻱ "  ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﻤﺜل "  ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ" ﻭﺍﺃﻤﺎ  ﻤﻨﻅﺭ          
ﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﺴﺭﺓ ﺍﻻﻨ ﺇﻝﻰﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ  ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻼﺯﻤﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ،
ﺎﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﺒﻭ. ﺃﻭ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﻝﻠﻭﻁﻥ ، ﻭﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻠﺼﺩﺍﻗﺔ ﻭﺍﻝﺤﺏ 
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﻭﻏﻴﺭ  ﺇﻝﻰﻤﻥ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭﻩ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺘﺸﻤل ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻥ  ﻗﺩ ﺃﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "ﺍﻝﺩﺭﻓﻴﺭ" ﻭ "ﻤﺎﻜﻠﻴﻼﻨﺩ" ﻭﻴﻀﻴﻑ ... ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ
  .2ﺎﺕ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺃﻴﻀﺎﺤﺎﺠ
ﻤﻥ ) ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻨﺘﻤﺎﺀﺎ ﻝﻼﻤﻔﻬﻭﻤﻨﻘﻴﻡ  ﺃﻥﻨﺤﺎﻭل  ﺴﺒﻕ  ﻭﺎ ﻨﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤ ﺃﻥﻴﻤﻜﻥ    
 ﺤﻴﺙ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺒﻴﻥ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺔ ﻭﻝﻜﻨﻬﺎ   ﻋﻼﻗﺔﻨﺼﻑ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻪ  (ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  :ﻴﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﻫﺫﻩ ﺘﻨﻌﻜﺱ
 .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻔﺭﺩ، ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻁﺎﺒﻕ 
 .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻗﻴﻡ ،ﻷﻫﺩﺍﻑ ﻗﺒﻭﻝﻪ 
  .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺇﻀﺎﻓﻲ ﺠﻬﺩ ﺒﺫل ﻓﻲ ﺭﻏﺒﺘﻪ 
                                                           
   . 03،ﺹ 7891 ،.ﺸﻤﺱ ﻋﻴﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺒﺄﺴﺎﻝﻴﺏ ﻝﻸﺴﺭﺓ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ، ﻤﺤﺠﻭﺏ ﺇﻤﺎﻡ ﺍﻝﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺇﻝﻬﺎﻤﻲ -1
  .943: ، ﺹ  2002ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ،ﺜﺎﺒﺕ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺇﺩﺭﻴﺱ ، ﺠﻤﺎل ﺍﻝﺩﻴﻥ ﺍﻝﻤﺭﺴﻲ ﻭ  2
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  ﺔﺍﻝﻤﻨﻅﻤ ﻋﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﺭﺼﻪ 
 .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻤﺸﺎﻜل ﻤﻬﺎﻡ، ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻐﺭﺍﻗﻪ 
  .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﺠل ﻤﻥ ﻝﻠﺘﻀﺤﻴﺔ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻩ 
   :ﺍﻝﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻝﺘﻭﺴﻊ ﻓﻲ ﺼﻔﺎﺘﻪ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺩﻴﺩ
 ﻭﺍﻝﺩﻴﻥ، ﺍﻷﻤﺔ، :ﺫﺍﺘﻪ، ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻓﻲ ﺎﺀﺍﺕﺍﻨﺘﻤ ﻋﺩﺓ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻥ ←
 ﺇﻝﺦ... ﺃﻭ ﺍﻝﻌﻤل    ﻭﺍﻝﻤﻬﻨﺔ، ﻭﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ، ﻭﺍﻷﻗﺎﺭﺏ،
 ﺍﻝﻤﺩﻯ ﻁﻭﻴل ﺍﻝﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻝﻤﺩﻯ، ﺃﻱ ﻗﺼﻴﺭﺓ ﻤﺅﻗﺘﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺃﻥ ←
 ﻤﻥ ﺒل ﻝﻌﺩﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﺍﻝﺘﺤﻭل ﺒﺎﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻴﺴﺘﻠﺯﻡ ﻻ ﺃﻭ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀﻩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻥ ←
 .ﻤﺘﻭﺍﻓﻘﹰﺎ ﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍ ﻫﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻻ ﺍﻝﺠﺎﺌﺯ
 ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﻴﺅﺜﺭ ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻝﻠﻔﻌل، ﻭﺼﻭﺭﺓ ﻋﻘﻠﻴﺔ، ﺤﺎﻝﺔ ﻴﻤﺜل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﻥ ←
 .ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ ﺃﻭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ،
 .ﺇﻝﻰ ﺍﻹﺫﻋﺎﻥ ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ، ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺘﻨﻭﻉ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺃﻥ ←
 .ﺍﻝﻭﺍﺤﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺎلﺃﻭ ﺍﻻﻨﻔﺼ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ، ﻴﺩﻋﻡ ﺃﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺘﻌﺩﺩ ﺃﻥ ←
 .ﻋﻨﻬﺎ ﻭﺍﻝﺭﻀﺎ ﺒﻬﺎ، ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﻓﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺃﻥ ←
 .ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻭﺍﻝﻀﻤﺎﺌﺭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ، ﻋﻭﺍﻤل ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺘﺤﻜﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺃﻥ ←
 ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ، ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭ ﻴﺄﺘﻲ ﻭﺍﻝﺒﻌﺽ ﺒﺤﺭﻴﺔ، ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺃﻥ ←
  .1ﻭﺍﻝﺘﺭﺒﻴﺔ
  : ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺇﻝﻰ ﻝﻜل ﻜﺎﺘﺏ ﻁﺭﻴﻘﺘﻪ ﻭﺭﺅﻴﺘﻪ ﻭﺫﻝﻙ ﺭﺍﺠﻊ  ﺃﻥ  ﺇﺫﺘﻌﺩﺩﺕ ﺼﻭﺭ ﺘﻨﻤﻴﻁ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ          
 " " ﺍﺘﺯﻴﻭﻨﻲ"ﻓﻨﺠﺩ   ، ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭ ﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻝﺭﺅﻯ ﺤﻭل ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻭﻜﺫﺍ ﻁﺒﻴﻌﺔ  ﻤﻨﻅﻤﺔﺍﻝﺘﺤﺎﻗﻬﻡ ﺒﺎﻝ  ﻓﻲﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺇﺭﺍﺩﺓ  ﺃﺴﺎﺱﻤﺜﻼ ﻴﺼﻨﻔﻪ ﻋﻠﻰ "inoiztE
                                                           
  . 742 - 642 ،ﺹ ﺹ 2991 ﻏﺭﻴﺏ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ،ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻭﺘﻜﺎﻤل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﺴﻌﺩ، ﻤﻴﺨﺎﺌﻴل ﺒﻥ ﻴﻭﺴﻑ - 1
  75
 
 ﺃﺴﺎﺱﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻋﻠﻰ  ﺃﻨﻤﺎﻁﻓﺘﺼﻨﻑ " retnaK" ﺃﻤﺎ   ...ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻔﺭﻀﻬﺎ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﻭﻨﻘﻑ ﻋﻨﺩ ﻫﺫﻴﻥ .  ﻀﻪ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺭﻭﺍﻝﺫﻱ ﺘﻔﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻝﺘﺼﻨﻴﻑ  ﻗﺼﺏ ﺍﻝﺴﺒﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺒﺎﺏ  ﺃﺤﺭﺯ ﺍﻷﻭلﺍﻝﻭﺠﻬﻴﻥ ﻝﺘﻨﻤﻴﻁ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻻﻥ 
ﻌﺎ ﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺭﺠ ﻓﻸﻨﻪﺍﻝﺜﺎﻨﻲ  ، ﺃﻤﺎ( ﺘﺼﻨﻴﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ)ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
 ﺇﻝﻴﻬﻤﺎ، ﻭﻨﻀﻴﻑ  ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎﻩ ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻨﺎ 
  :( ﺍﻨﻅﺭ ﻻﺤﻘﺎ )ﻴﺨﺩﻤﻨﺎ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﻔﻬﻭﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﻭﻻﺀ  ﺁﺨﺭﺘﻨﻤﻴﻁﺎ 
  1:)1691( inoiztE ﻋﻨﺩﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  
ﻠﻰ ﺍﻨﻤﺎﻁ ﺍﻤﺘﺜﺎل ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﻓﻴﻪ ﻋﺒﺎﻗﺘﺭﺍﺡ  inoiztEﻗﺎﻡ     
ﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﻝﻭﺍﺌﺢ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﺭﻯ ﺍﻥ ﻝﻜل ﻋﺎﻤل ﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﻝﻼﻤﺘﺜﺎل ﺤﻴﺙ ﺍﻥ  ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل 
ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺤﺴﺏ   inoiztEﻫﻲ ﻗﺭﺍﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺒﺎﻥ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﻨﻤﻁ  
ﻴﻨﺩﺭﺝ  ﺃﻥﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﻤﻜﻥ . ﻋﺒﺭ ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﻤﻥ ﺠﻭ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﺘﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 /ﺍﻻﺠﺒﺎﺭﻱﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ، ﺍﻝﻨﻔﻌﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ،  ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﻱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ:ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺘﺤﺕ ﺍﺤﺩ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ
  .ﻝﻘﺼﺭﻱ ﺍ
ﺘﺘﺭﻙ ﺨﻴﺎﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻭ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ  ﻭﻫﻭ ﻴﻤﺜل: ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﻱ 
ﻤﺘﺜﺎﻝﻪ ﻝﻴﺼﺒﺢ ﺍ ﺍﺒﺘﺩﺍﺀﺇ ﺒﺄﻫﺩﺍﻓﻬﺎﻋﺩﻤﻪ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﻻﻨﻪ ﺍﺫﺍ ﺍﻨﺘﻤﻰ ﺍﻝﻴﻬﺎ ﻓﻬﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻨﻪ ﻤﻘﺘﻨﻊ 
  .ﻭﻤﺜﻠﻬﺎ ﺍﻝﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻝﺨﻴﺭﻴﺔ  ،  ﻓﻴﻬﺎ ﻁﻭﻋﻴﺎ ﺘﻤﺎﻤﺎ  ﻠﺴﻠﻁﺔﻝ
ﺍﻝﺘﻲ  ﻻ ﻴﺨﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ   ﻫﻭ ﻴﻠﺤﻕ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕﻭ: ( ﻝﻘﺼﺭﻱﺍ) ﺍﻹﺠﺒﺎﺭﻱﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒل ﻫﻭ ﻤﺠﺒﺭ ﻷﻨﻪ ﻤﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺘﺤﺕ ﻅﺭﻭﻑ ﻗﺎﻫﺭﺓ ﻭﺫﻝﻙ ﻤﺜل ﻨﺯﻻﺀ 
 ﺍﻝﺴﺠﻭﻥ 
ﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻝﻨﻔﻌﻴﺔ ﻴﺼﻑ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎ ﻭﻫﻭ: ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻨﻔﻌﻲ 
 . ﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﻨﻅﻤﺔ  ﻤﺜل ﻋﻼﻗﺔﻤﻘﺎﺒل ﺍﻤﺘﺜﺎﻝﻬﻡ ﻝﻠﻭﺍﺌﺤﻬﺎ ﻭﻫﻲ ﺘ   ﻝﻠﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺍﻝﻴﻬﺎ
                                                           
  .82، ﺹ.7002ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ،ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ،ﻤﺼﺭ، ،ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺭﺍﻫﻴﻡﺒﺇﻁﻠﻌﺕ  1
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ﻴﺼﻨﻑ  inoiztEﻭﻨﺸﻴﺭ ﺍﻝﻰ ﺍﻥ ... ﻭﺘﺘﺠﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺎﺕ 
ﻭﻴﺭﻯ ﺍﻥ ﻫﺫﺍ   ﻤﺎﺸﺎﺒﻬﻬﺎ ﻀﻤﻥ  ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺼﻨﻑﺍﻻﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭ  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻻﻋﻤﺎل ﻭ
 ﺍﻝﻨﻤﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻤﺠﺎل ﻁﺭﻓﺎﻩ ﺍﻝﻨﻤﻁﻴﻥ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﻴﻥ  ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻜل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻤﻴل ﺍﻝﻰ ﺍﺤﺩ
  . ﻝﻤﺴﺎﻝﻙ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺒﻨﺎﻫﺎ ﻗﻴﺎﺩﺍﺘﻬﺎﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﺍ
  1: )8691( retnaK ﻋﻨﺩﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  
 ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ "ﻜﺎﻨﺘﺭ"ﺃﻜﺩﺕ           
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﻔﺭﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺫﻝﻙ ﺍﻗﺘﺭﺤﺕ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﻨﻤﺎﻁ 
  .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺴﺘﻤﺭ ، ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ ، ﻭﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ : ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﺘﻡ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﺄﻨﻪ ﺘﻔﺎﻨﻲ ﺍﻝﻌﻀﻭ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻝﺒﻘﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻗﺩ : ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﺍﻨﺘﻤﺎﺀ  
ﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻋﺘﻘﺩ ﺒﺄﻥ ﺴﺒﺒﻪ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﺘﻀﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻ
ﺒﻤﻌﻨﻰ . ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺼﺒﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻜﻠﻑ ﺃﻭ ﻤﻥ ﺍﻝﺼﻌﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺁﺨﺭ ، ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻗﺩ ﻗﺩﻡ ﺘﻀﺤﻴﺎﺕ ﻝﻼﺭﺘﺒﺎﻁ ﺃﻭ ﺍﻝﺒﻘﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
ﻤﺜﺎل ﺫﻝﻙ ﺍﻻﻝﺘﺤﺎﻕ ﺒﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻤﻬﻨﻲ ﺨﺎﺹ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﻬﻨﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭﻓﻘﺎ )
ﻓﻬﻭ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﺤﺘﻤﺎﻻ ﻷﻥ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻝﻠﺒﻘﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺘﻠﻙ ( ﺸﺭﻭﻁ ﻋﻘﺩ ﻤﻌﻴﻥﻝ
  . ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺘﻡ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﺄﻨﻪ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻫﺫﺍ : ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ 
ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﺩ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻝﺘﻨﺎﺯل ﻋﻥ ﺍﻝﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺍﻻﻨﺸﻐﺎل ﺒﺎﻷﻨﺸﻁﺔ 
ﻓﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺎﻝﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ . ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﺴﻥ ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
ﻤﺜﺎل ﺫﻝﻙ ، ﺍﻝﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﻁﻰ )ﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻨﻔﺴﻲ ﻝﻠﻌﻀﻭ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﻨﻅﻤﺘﻪ ، 
ﻝﻠﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻝﻴﻭﻡ ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻝﻤﻼﺒﺱ ﺍﻝﻤﻭﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻝﺸﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ 
                                                           




ﺘﻬﺩﻑ ، ﺠﻤﻴﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺠﻬﻭﺩ ( ﺘﺤﻤل ﺩﻻﻝﺔ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ﻝﺤﺭﻓﺔ ﺃﻭ ﻨﺎﺩ ﺃﻭ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
  .ﺇﻝﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﺘﻤﺎﺴﻙ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ
ﺘﻡ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﺄﻨﻪ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻝﻌﻀﻭ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ : ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ 
ﺘﺸﻜﻴل ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﻁﻠﻭﺏ ، ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻭﺠﻭﺩﺍ ﻋﻨﺩﻤﺎ 
ﻤﺔ ﺘﻤﺜل ﺩﻝﻴﻼ ﻤﻬﻤﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺏ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻝﻌﻀﻭ ﺒﺄﻥ ﻗﻴﻡ ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﻤﻨﻅ
ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺤﺩﺙ ﻋﻨﺩﻤﺎ . ﻭﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﺃﻓﻌﺎﻝﻪ ﺍﻝﻴﻭﻤﻴﺔ
ﻴﻨﻜﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻗﺒل ﺩﺨﻭﻝﻬﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﻌﻴﺩﻭﻥ 



















   ﻋﻼﻗﺔ اﻻﻧﺘﻤﺎء ﺑﺒﻌﺾ اﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ
  
ﻤﻥ ، ﻴﻔﻪ ﺭﻨﻅﺭﺍ ﻻﻫﻤﻴﺔ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻘﺩ  ﺴﻌﻰ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻝﺒﻠﻭﻍ ﺍﻝﺩﻗﺔ ﻓﻲ ﺘﻌ           
ﻤﻨﺎﻗﺽ  ﺨﺭﺍﻵﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻗﺭﻴﺏ ﻭﺒﻌﻀﻬﺎ  ﺇﻗﺎﻤﺔﺍﺠل ﺫﻝﻙ ﺤﺎﻭﻝﻭﺍ 
  .ﺠﺎﺩﺕ ﺒﻪ ﻗﺭﺍﺌﺢ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ  ﺒﻌﺽ ﻤﺎ ﺩﺇﻴﺭﺍﻭﺴﻨﺤﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻘﺎﻡ  ،ﺘﻤﺎﻤﺎ
  :ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻝﻭﻻﺀ  
ﻫﺩﻑ، ﺍﻝﻭﻻﺀ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺸﻰﺀ ﻤﺎ ﺨﺎﺭﺝ ﺫﺍﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﺜل ﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺘﻨﻅﻴﻡ،            
، ﻴﺤﻤل ﺫﻝﻙ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﻤﻌﻪ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍ ﻝﻠﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻭﺍﻝﻘﻨﺎﻋﺔ ﺘﺠﻌل ﺃﻋﻠﻰﻗﻀﻴﺔ، ﻨﻅﺎﻡ، ﻤﺜل ﻓﻜﺭﺓ، 
ﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﻻﺌﻪ، ﻓﺎﻝﻭﻻﺀ ﻭﺤﺯﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﻝ ﺒﺈﺼﺭﺍﺭﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺴﻠﻙ 
ﺠل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﻻﺀ ﺃﻴﻘﻭﻡ ﺒﺎﻝﺘﻀﺤﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻥ  ﺃﻥﻴﺴﺘﻭﺠﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ 
  : ﻰﺇﻝﻭﺒﺎﻝﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  . 1
 .ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻭﻝﻜﻨﻪ ﻻ ﻴﺩﺭﻙ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻨﺴﺎﻥ - 
 .ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻭ ﻴﺩﺭﻙ  ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻜﻨﻪ ﻻ ﻴﺴﻌﺩ ﻭﻻ ﻴﻌﺘﺯ ﺒﻪ ﺇﻨﺴﺎﻥ - 
 .ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻭﻴﺩﺭﻙ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻴﻌﺘﺯ ﺒﻪ  ﻨﺴﺎﻥﺇ - 
  ﺇﻝﻰﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻭﺩ ﺒﻨﺎ   2ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ  ﺃﻥﻴﺘﻀﺢ  
ﻨﻘﺎﺭﻥ ﺒﻴﻥ  ﺃﻥ ﻨﺎ ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻨ ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺼلﻤﻁﻠﺏ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻝﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝ
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ  ﺃﻋﻠﻰﺀ ﻫﻭ ﺍﻝﻭﻻ ﺃﻥﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻝﻭﻻﺀ؛ ﻝﻨﻘﻭل 
" ﻜﺎﻨﺘﺭ " ﻭﺍﻻﻋﺘﺯﺍﺯ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻝﻌل ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻔﺽ ﺍﻝﺨﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ  ﺍﻹﺩﺭﺍﻙﺘﺩﺭﺝ 
  .ﻏﻴﺭ ﻤﺸﺭﻭﻁ ﺃﻡ  ﻤﺸﺭﻭﻁﺍﻝﺫﻴﻥ ﺍﺨﺘﻠﻔﺎ ﻓﻲ ﻜﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ " ﻤﺎﺭﺵ " ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺘﻌﺭﻴﻑ 
                                                           
  91، ﺹ 3991ﻋﻠﻴﺎ ﺭﺍﻓﻊ ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺭﻴﻑ ﺍﻝﻤﺼﺭﻱ ، ﺍﻝﺠﺯﺀ ﺍﻻﻭل، ﺩﺍﺭ ﺼﺎﺩﻕ، ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺍﺭﻴﺔ، 1
  .43،ﺹ  6991ﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻻﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝﻭﻻﺀﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﺭﺍﻫﻘﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻨﺴﻴﻥ ، ﺭﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱﺍﻝﺘﻨﺸ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏﻋﻠﻲ ﺍﻝﻤﺭﺴﻲ ،  2
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ﺤﻴﺙ  ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺭﺒﻁ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﻜﺎﻥ ﻴﺼﻑ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ" ﻜﺎﻨﺘﺭ "  ﺃﻥﻭﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻨﺠﺩ 
ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ  ﻑﻓﻴﺼ" ﻤﺎﺭﺵ"ﺍﻤﺎ  .ﻴﺩﺭﻙ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻝﻜﻨﻪ ﻻ ﻴﻌﺘﺯ ﺒﻬﺎ
 ﻭﺁﺨﺭﻩﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻕ  ﺃﻭلﻭﺒﺎﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ .   ﻪﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺩﺭﻙ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﻌﺘﺯ ﺒ ﺤﻴﺙ   ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍ ﻏﻴﺭ ﻤﺸﺭﻭﻁ  ،  ﻜﺎﻥ ﻴﺼﻑ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﺒﺎﻝﺘﺤﺩﻴﺩ" ﻤﺎﺭﺵ "  ﺃﻥﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل 
  . ﺒﺎﻹﺩﺭﺍﻙﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻜﻠل ﺒﺎﻻﻋﺘﺯﺍﺯ ﻭﻤﺩﻋﻡ  ﻨﻪﻷ
ﻤﻥ  ﺃﻥ ﺇﻻﺍﻝﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻗﺩ ﻴﻤﺘﺯﺠﺎﻥ ﻤﻌﺎ ﺤﺘﻰ ﺍﻨﻪ ﻴﺼﻌﺏ ﺍﻝﻔﺼل ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ،          
  :ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ  ﺇﻝﻲﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﺸﻴﺭ 
 ﻭﺍﻝﺘﻭﺤﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺎ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﻀﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺭﻜﺯ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ ←
 ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﻴﻤﻜﻥ ﺃﻭ ﻗﻀﻴﺔ ﻤﺎ، ﻤﺎ ﻓﻜﺭﺓ ﻝﻴﺸﻤل ﺍﻝﻭﻻﺀ ﺘﺠﺎﻭﺯﻫﺎﻴ ﻤﻌﻬﺎ،
 .ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻻ
 ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻴﺭﻜﺯ ﻭﻤﻘﺒﻭﻻ ﻤﻨﻬﺎ، ﻝﻬﺎ، ﻤﺘﻘﺒﻼ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺭﻜﺯ ﺒﻴﻨﻤﺎ ←
ﺃﻭ  ﺃﻭ ﺍﻝﻔﻜﺭﺓ، ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺘﺭﺒﻁ ﻭﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻭﺍﻝﻌﻭﺍﻁﻑ، ﺍﻝﺼﻼﺕ، ﻋﻠﻰ
 .ﺍﻝﻘﻀﻴﺔ
 ﺘﺠﺎﻩ ﻭﺍﻝﻌﻭﺍﻁﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺸﺎﻋﺭ، ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻴﺭﻜﺯ ﺍﻝﻌﻀﻭﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﺭﻜﺯ ﻥﺤﻴ ﻓﻲ ←
 :ﺎﻤﻨﻬ ﺍﻝﺼﻭﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﻴﺘﺨﺫ ﻭﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺇﺭﺍﺩﻱ ﻭﺠﺩﺍﻨﻴﺔ، ﺭﺍﺒﻁﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
 .ﻭﻴﻨﻤﻴﻪ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻬﻭ ﻴﻘﻭﻱ ﻭﻝﻬﺫﺍ ﺍﻝﺼﺩﺍﻗﺔ، ﺍﻹﺨﻼﺹ، ﺍﻝﻭﺍﺠﺏ، ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ، ﺍﻝﻁﺎﻋﺔ،
 ﻪﻤﻭﻀﻭﻋ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻓﻴﺤﺘﻭﻱ ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺎﺩﻱ، ﺍﻝﻭﺠﻭﺩﻪ ﻤﻭﻀﻭﻋ ﻤﻥ ﺍﺠﺯﺀ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ←
 1. ﻤﻠﻴﺎﹰﻋ ﺃﻡ ﺍﻻﺤﺘﻭﺍﺀ ﻨﻅﺭﻴﺎ ﺃﻜﺎﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎ، ﻭﺠﺩﺍﻨﻴﺎ،ﻤﻌﻨﺎ  ﻜﻠﻪ
  
 
                                                           
 ﻋﻴﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻝﻠﻁﻔﻭﻝﺔ، ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺕﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎ ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻝﻌﻤﺭ، ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ، ﻤﻥ ﺍﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﺴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻝﺩﻯ ﻝﻠﻭﻁﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ، ﺤﺴﻨﻴﻥ ﻋﺒﺩﻩ ﺍﻝﻤﻨﻌﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ  1




  : ﺎﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﺒﺀ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎ 
ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒل  ﺃﺩﺒﻴﺎﺕﺍﺴﺘﺤﻭﺫ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ            
ﺍﻝﻤﻀﺎﺩ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ، ﻰ ﺍﻝﻤﻌﻨ" ﺍﻨﻪ   ﻔﺎﺘﻪ ﺍﻝﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎﻴﺘﻌﺩﺩﺕ ﺘﻌﺭ ، ﻭﻗﺩﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﻔﻜﺭ 
ﺨﻁﻴﺭﺓ ﻭﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﻀﺎﺭﺓ ﻭﻫﺩﺍﻤﺔ ﻗﺩ ﺘﻘﻭﺩ  ﺇﺸﻜﺎﻻﺕ ﺇﻝﻰﺒل ﻫﻭ ﺍﻝﺠﺎﻨﺏ ﺍﻝﻤﻅﻠﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻘﻭﺩ 
ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺭﻑ  .1" ﻤﺴﺘﻨﻘﻊ ﺨﻁﻴﺭ ﻭﺘﺩﺨﻠﻪ ﻓﻲ ﻨﻔﻕ ﻤﻅﻠﻡ ﻗﺩ ﻴﺼﻌﺏ ﺍﻝﺨﺭﻭﺝ ﻤﻨﻪ ﺇﻝﻰﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﻋﻨﻬﺎ ﻭﻻ  ﻰﻭﻻ ﻴﺭﻀ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔﻻ ﻴﻨﺘﺴﺏ ﻝﺠﻤﺎﻋﺘﻪ  ﺒﺄﻨﻪﺸﻌﻭﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ "  ﺒﺄﻨﻪﻋﺩﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺸﻌﻭﺭ ﻋﺎﻡﺒﺎﻝﻔﺨﺭ ﺒﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﺭﺍﻓﺽ ﻝﻠﻘﻴﻡ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻤﺠﺘﻤﻌﻪ ﻤﻊ ﻴﺸﻌﺭ 
  . 2" ﺒﺎﻝﻐﺭﺒﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻝﻔﺨﺭ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻻﻤﺘﻨﺎﻥ 
ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺎﺭﻜﺴﻴﺔ ، ﻭﻫﻭ ﺤﺎﻝﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻴﺤﺱ  ﺎﻴﺃﺴﺎﺴﻌﺩ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻴﻭ           
،  ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺱ ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻬﺎ ، ﻓﻬﻭ ﻝﻴﻓﻴﻴﻌﻤل  ﺍﻝﺘﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺒﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻨﺘﻴﺠﺔ 
 ... ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺍﻝﻀﺨﻤﺔ ﻭﻴﺅﺩﻱ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﻋﻤﻼ  ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺁﻝﺔﻭﻝﻜﻨﻪ ﺘﺭﺱ ﻓﻲ 
 ﻴﺸﻌﺭ ﺤﻴﺎلﻼ ﻓﻴﻌﻤل ﻤﻥ ﺍﺠل ﻏﻴﺭﻩ ،  ﻭﺇﻨﻤﺎﻻ ﻴﻌﻤل ﻝﻨﻔﺴﻪ ،  ﺒﺄﻨﻪﻭﻝﺫﻝﻙ ﻴﻨﻤﻭ ﻋﻨﺩﻩ ﺸﻌﻭﺭ 
ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻨﻲ ﻴﺼﺏ ﻋﺎﻁﻔﻲ  ﺸﻌﻭﺭﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ، ﺃﻱ  ﺍﻝﺘﻲ، ﻭﻻ ﺍﻝﻤﻬﻨﺔ  ﺍﻵﻝﺔ، ﻭﻻ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻋﻤﻠﻴﺔ 
، ﺍﻹﺤﺒﺎﻁﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ، ﺍﻝﻌﺩﺍﺀ، ﺍﻝﺘﺫﻤﺭ، " ﺇﻝﻰ ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ     .3ﻨﺘﻤﺎﺀﻻﺍ
  .4"ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﻭﺍﻻﻨﻔﺼﺎل ﻋﻥ ﺍﻝﺫﺍﺕ  ﻰﻤﻌﻨ ﺃﻭﺍﻝﻌﺯﻝﺔ، ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ، 
 ﻭﺍﻝﻔﺭﺩ  ﺒﻴﻥ ﺎ ﺘﻨﺎﻗﻀﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻴﻅﻬﺭ  ﺃﻥﻰ ﺇﻝﻨﺸﻴﺭ  ﺃﻥﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﺨﺭﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ           
ﻓﻴﻪ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ ﻴﻅﻬﺭ  ﺍﻝﺫﻱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻋﻠﻰ ﺨﻼﻑ،ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ   ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ
ﻫﻤﺎ ﻤﻥ ﺼﻤﻴﻡ  ﺃﺴﺎﺴﻴﺘﻴﻥﺤﺎﺠﺘﻴﻥ  ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﺨﻠﻼ ﻓﻲ
   :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ
                                                           
  92، ﺹ 5002ﻤﺤﻤﺩ ﺍﺸﻤﻭﻨﻲ، ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭﺍﻝﻌﺭﺒﻲ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ، 1
  91، ﺹ 8991ﻴﺤﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻌﺎل ، ﺍﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﻘﻴﺩﺓ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻋﻘﻴﺩﺓ ﺍﻝﺘﻁﺭﻑ، ﺍﻝﻤﺤﺭﻭﺴﺔ، ﻤﺼﺭ  2
  951: ، ﺹ 8991، AGLEﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ  ﻤﺎﻝﻁﺎ ( ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ) ، ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺕﻋﻠﻲ ﺍﻝﺤﻭﺍ 3
  .41،ﺹ 7991ﺴﻤﻴﺭﺓ ﺍﻝﺴﻴﺩ، ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺸﻘﺭﻱ ، ﺍﻝﺭﻴﺎﺽ،  4
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ﻭﺍﻝﻐﻤﻭﺽ  ﺍﻹﺒﻬﺎﻡﻓﺎﻻﻨﺴﺎﻥ ﻴﺼﺎﺏ ﺒﺎﻝﻘﻠﻕ ﻤﻥ : ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﻭ ﺍﻝﻤﻌﻨﻲ  ﻰﺇﻝﺍﻝﺤﺎﺠﺔ  
ﻤﻪ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻝﺫﻝﻙ ﻴﺴﻌﻲ ﺍﻝﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻌﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻬ ﻭﺍﻷﺤﺩﺍﺙ
ﻓﻲ  ﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﻫ، ﻭ 1ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﻴﻔﺴﺭ ﺒﻬﺎ ﻤﻌﻨﻲ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﻓﻴﻪ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﻪ
  .ﺍﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻏﻴﺭ ﻓﻌﺎل ﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻏﻴﺭ ﻭﺍﻀﺤﺔ  ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻥ ﻴﺴﻠﻙ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺘﻌﻠﻡ ﺍﻨﻪ ﺤﻴ: ل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﻘﺒ ﻰﺇﻝﺍﻝﺤﺎﺠﺔ  
ﻁﻭﻥ ﺒﻪ ﻓﺎﻨﻬﻡ ﻴﻜﺎﻓﺌﻭﻨﻪ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﺘﺴﺒﺏ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻤﺭﻓﻭﺽ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻓﻲ ﻴﻴﺴﺘﺤﺴﻨﻪ ﺍﻝﻤﺤ
ﻋﻘﺎﺒﻪ، ﻝﺫﻝﻙ ﻴﺤﺭﺹ ﺍﻝﺸﺨﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﻥ ﺍﺍﺸﺨﺎﺹ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ   2.، ﻭﻴﺤﺎﻭل ﺍﻥ ﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻪﺘﻪﺍﻝﺫﻱ ﻴﻠﻌﺒﻭﻥ ﺩﻭﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺤﻴﺎ
ﻜﺎﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل  ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﺫﺍﺃﻥ ﻴﺴﺎﻋﺩ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ 
 .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻀﺤﺔ   ﺃﻫﺩﺍﻑﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻌﺎل ﻭﻜﺎﻨﺕ 
  :ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻤﻥ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻝﻤﺘﻜﻠﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ، ﻭﻗﺩ  ( 4791.la te retroP   ) ﻜﺎﻥ            
ﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺤﻴﺙ ﺭﺃﻭﻭﺍ ﺘﻭﺼﻠﻭﺍ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻭ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﺴﺘﻘل ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎ
ﺒﺄﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻝﺒﻴﺌﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻬﻭ ﻴﺘﺸﻜل ﺒﻌﺩ ﺍﻻﻝﺘﺤﺎﻕ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
  . 3ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
ﺃﻤﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻨﻅﺭﻭﺍ ﺇﻝﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻻﺤﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﻠﻡ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻭ ﻫﺫﺍ ﻨﻅﺭﺍ            
ﺩ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻘﺩ ﺍﻋﺘﻘﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﺘﻁﻭﺭ ﺒﺒﻁﺀ ﻭ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﺇﻻ ﺒﻌ .ﻻﺘﺴﺎﻉ ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ
ﻭﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺒل ﻭﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻌﻬﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻭﻗﺘﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﺍﻜﺜﺭ ﺍﻤﺘﺩﺍﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﻗﺕ 
ﻝﻜﻥ ﻭﺭﻏﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ  .( 2891 ،la te yadwoM )4ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻗﺭﺭ، ﺍﻝﻼﺯﻡ ﻝﺘﺤﻘﻕ ﺍﺍﻝﺭﻀﺎ 
                                                           
  52، ﺹ8991ﻁﻔﻭﻝﺔ ،ﺴﺎﻤﻴﺔ ﻝﻁﻔﻲ ، ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻭﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺫﺍﺕ ﻝﺩﻱ ﺍﻝﻤﻜﻔﻭﻓﻴﻥ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ، ﺍﻝﺩﺍﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﻠ 1
  52ﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹﺍﻝﻤﺭﺠ 2
 gnoma revonruT dna ,noitcafsitaS boJ ,tnemtimmoC lanoitazinagrO .)4791( .V.P ,nailuoB & ,.T .R ,yadwoM ,.M .R ,sreetS ,.W.L ,retroP 3
 .912.P ,95.oN ,ygolohcysP deilppA fo lanruoJ ,snaicinhcet cirtaihcysp




، ( ﺍﻝﺘﺎﺒﻊ) ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﺘﺎﻡ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﺤﻭل ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﻤﺴﺘﻘﻼ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ
ﺍﻜﺘﻨﻔﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﻨﻘﺎﻁ ﺍﻝﻀﻌﻑ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺃﻀﻌﻔﺕ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻗﺩ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻝﺩﻗﻴﻕ ﻝﻠﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﺴﺒﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻭﻴﻤﻜﻥ 
 ressartS)ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻭﺠﻪ  ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﻜل ﻤﻥ  ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻨﺘﻘﺩﺕ ﺇﺤﺩﻯ ﺇﻝﻰ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﺍﺨﺘﺒﺭﻭﺍ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩﻝﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ   (.la te relleuM)ﻭ  (namtaB &
ﻭﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ 
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ( ﻜﺎﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ)ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤﻘﺎﺒل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﺍﺤﺩ 
ﻝﻡ  ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ(. ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍ)ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﺍﻵﺨﺭ ﺍﻝﻨﺴﺒﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻷﺴﺒﻘﻴﺎﺕ ﺒﺩﻗﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺍﻓﺘﺭﺽ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺤﺩ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻓﻘﻁ ﺩﻭﻥ ﺍﻵﺨﺭ  ﻭﺍ ﻴﺴﺘﻁﻌ
، ﺒﺫﻝﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩﻝﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺭﺒﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺩ ﺸﺎﺒﻬﺎ ﺍﻝﻐﻤﻭﺽ ﺒﺴﺒﺏ 










                                                           




  اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎوﻟﺖ اﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ 
  
 ﺍﻵﺭﺍﺀﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﻤﺨﺘﻠﻑ  ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺠﺯﺀ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ             
ﺜﻡ ﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻝﻰ   ، ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻋﺎﻤل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻝﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺩﺕ 
  .ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﻔﺴﺭﺓ ﻝﻪ
  :ﺘﻨﺎﻭﻝﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻝﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝ 
 ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺘﻌﺩﺩﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭل ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ  ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ
 ﺨﻼل ﺘﻨﺎﻭﻝﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺫﻝﻙ ﻜﺎﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ، ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻬﺫﺍ
 ﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻤﻥ ﻭﻤﻨﻬﻡ ﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﺩﺍﻓﻌﺎ، ﻤﻥ ﻭﻤﻨﻬﻡ ﺤﺎﺠﺔ، ﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻤﻥ ﻓﻤﻨﻬﻡ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻠﻤﻔﺎﻫﻴﻡﻝ
 ﻴﻠﻲ ﻭﻓﻴﻤﺎ.   1ﺍﺘﺠﺎﻫﺎ ﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻤﻥ ﻭﺇﺤﺴﺎﺴﺎ، ﻭﻤﻨﻬﻡ ﺸﻌﻭﺭﺍ، ﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻤﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻴﻼ،
   :2ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻷﻫﻡ ﻨﻭﺭﺩ ﺍﺨﺘﺼﺎﺭﺍ
 :ﻓﺴﺘﻨﺠﺭ ﻝﻴﻭﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
 ﺤﻴﺙ ﻓﺴﺘﻨﺠﺭ، ﻝﻴﻭﻥ ﻝﻠﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺭ ﺀﺍﻻﻨﺘﻤﺎ ﺘﻨﺎﻭﻝﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻭﻤﻥ
 ﻋﻠﻰ ﻭﺃﻜﺩﺕ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ، ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺘﺩﻋﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺃﺸﺎﺭﺕ
 ﻓﺴﺘﻨﺠﺭ ﻝﻴﻭﻥ ﺃﻜﺩﻜﻤﺎ  .ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺭ ﺒﺈﺯﺍﻝﺔ ﺇﻻ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻝﻡ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﻲ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ
 ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻭﺘﻨﺎﻭﻝﻪ ﺘﻤﺎﺀ،ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﻤﺭﺓ
 ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻝﻬﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﻜﺎﺘﺠﺎﻩ ﻝﻪ ﺇﻝﻴﻪ ﻤﺸﻴﺭﺍ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺃﻓﺭﺍﺩ  ﻭﺘﻤﺎﺴﻙ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ، ﺍﻝﺘﻭﺤﺩ، ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﻤﻥ ﻝﻬﺎ ﻝﻤﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻝﺫﺍﺕ  ﻋﻠﻰ
  .ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
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  66
 
 :ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﻨﻅﺭﻴﺔ 
 ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻏﻴﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺼﻭﺭﺓ "ﻓﺭﻭﻴﺩ ﺴﻴﺠﻤﻭﻨﺩ"ﻝـ  ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ ﻴلﺍﻝﺘﺤﻠ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﻨﺎﻭﻝﺕ ﻜﺫﻝﻙ
 .ﻭﺘﺩﻋﻴﻤﻬﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻝﻭﺠﺩﺍﻨﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻭﻤﺸﻴﺭﺓ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎ، ﻭﺒﻭﺼﻔﻪ
 :ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻝﺩﻋﻡ ﻨﻅـﺭﻴﺔ 
 ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ، ﺃﻭ ﺩﻋﻡ ﻓﻲ ﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻝﺩﻋﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﻜﻤﺎ
 ﻴﺴﻬﻡ ﻤﻤﺎ ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ؛ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻝﻰ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻭﺘﺭ ﺨﻔﺽ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﻋﻡ ﺩﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﺃﻜﺩﺕ
  .ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ
 :ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺤﻭل ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﺘﻨﺎﻭل ﻜﺫﻝﻙ
 ﺍﺃﻜﺩﻭ ﺤﻴﺙ ،"ﺴﻭﻝﻴﻔﺎﻥ ﺴﺘﺎﻙ ﻫﺎﺭﻱ"، ﻭ"ﻫﻭﺭﻨﻲ ﻜﺎﺭﻴﻥ"ﻭ ،"ﺃﺩﻝﺭ ﺍﻝﻔﺭﻴﺩ "ﻤﻥ ﻜل ﻭﺨﺎﺼﺔ
 ﻭﺍﻝﺘﻘﺒل، ﺍﻝﺤﺏ ﺒﺭﺒﺎﻁ ﺒﺎﻵﺨﺭﻴﻥ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﺎﺌﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ
ﺃﻥ  ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﻓﻬﻭ ﻨﺘﺎﺝ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻋﻥ ﺒﻤﻌﺯل ﺃﻥ ﻴﺤﻲ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﻻ ﺤﻴﺙ









  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  
  :ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ  ﻥ ﺒﺄﻫﻡﻭﻨﺫﻜﺭ ﺍﻵ
  :  ﻝﺤﺎﺠﺎﺕﺎﺕ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻨﻅﺭﻴ •
   ﺘﻨﺎﻭل ﺤﻴﺙ " .  ﻤﺎﻙ ﻜﻠﻴﻼﻨﺩ " ﻭ ﺃﺨﻴﺭﺍ" ﺁﻝﺩﺭﻓﻴﺭ" ﻭ  "  ﻤﺎﺴﻠﻭ :  " ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﻡ  ﺜﻼﺜﺔ 
 ﺴﺎﻨﻴﺔ،ﺍﻹﻨ ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ ﺃﻫﻡ ﻭﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺴﻴﺎﻕ ﻓﻲ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ" ﻤﺎﺴﻠﻭ "
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﺒﺎﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻫﺭﻤﻪ ﺒﻪ ﻭﺘﻭﺴﻁ ﺒﺎﻝﺤﺏ، ﻭﻗﺭﻨﻪ
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﻌﺒﺭ ﻷﻭﻝﻭﻴﺔ ﻴﺨﻀﻊ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺃﻥ" ﻤﺎﺴﻠﻭ "ﻭﻴﺭﻯ
 ﺜﻡ ﺍﻷﻤﻥ، ﺇﻝﻰ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﻫﺭﻤﻪ، ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﺠﺎﺀﺕ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ،
 ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺇﻝﻰ ﻤﺸﻴﺭﺍ ﺍﻝﻭﺍﺴﻊ، ﺒﻤﻌﻨﺎﻩ ﺒﺎﻝﺤﺏ ﻭﻗﺭﻨﻪ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﻫﺭﻤﻪ ﺘﻭﺴﻁ
 ﻴﺼﺒﺢ ﻗﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺃﻥ" ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﻭﺃﻜﺩ .ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺫﺍﺘﻪﺍﻝﻤﺭﺀ  ﻴﺤﻘﻕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ، ﻜﺤﺎﺠﺔ
ﺘﺄﺘﻲ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ  ﻭ  .1ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻨﻜﺭ ﺇﺫﺍ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻌﺎﺩﻴﺎ
  :ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎﻴﻠﻲ 
ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻝﺤﺭﻤﺎﻥ  ﺤﻴﺙ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ :ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﺤﺭﻤﺎﻥ  /ﺍﻹﺸﺒﺎﻉﻤﺴﺘﻭﻱ  
ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﺤﺎﺠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﻗﻭﺓ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﺴﺒل ﺍﻝﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒﺈﺸﺒﺎﻋﻬﺎ 
  ﻭﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﻭﺠﻪ ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ ﻝﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ 
ﺍﻝﻤﺜﻴﺭﺍﺕ " ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺇﺜﺎﺭﺓ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻤﻨﺒﻬﺎﺕ ﺃﻭ   :ﺍﻝﻤﺅﺜﺭ  /ﻗﻭﺓ ﺍﻝﻤﻨﺒﻪ 
ﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺴﺒل ﺍﻝﺒ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﻜﻠﻤﺎ" 
ﺈﺫﺍ ﺘﺄﺜﺭﺕ ﺒﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺴﺎﻋﺩﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺸﻁﻴﻬﺎ ﺃﻭ ﻓﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ، 
   .ﺘﺤﺭﻴﻜﻬﺎ 
ﻭﺠﻴﻪ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ، ﻭﻝﺫﺍ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺒﺩﻭ ﺠﻠﻴﺎ ﺍﺜﺭ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﻲ           
ﻋﻥ ﻫﺫﻩ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻻ ﻴﺸﺫ  .ﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﻭﻓﺭ ﺴﺒل ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ، ﻭﺘﻁﻭﻴﻊ ﺫﻝﻙ ﻝﺘﺤﻘﻴ ﺃﻥﻻﺒﺩ 
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" ﺤﺴﺏ ﻓ،  ﻩﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻴﺴﺭﻱ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺎ ﻴﺴﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺭﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﻤﻥ ﻜ ﺍﻝﻘﺎﻋﺩﺓ ﻓﻬﻭ
ﻭﻨﻘﺼﺩ ﺒﻘﺎﺘﻬﺎ ﺎﺴﺤﺘﻰ ﻴﺸﺒﻊ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ ﺃﻥ ﻴﻨﺘﻘل ﺇﻝﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺔ " ﻤﺎﺴﻠﻭ 
ﻲ ﺍﻝﺤﺘﻤﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻭﻀﻌﻪ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻝﻠﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﻬﺭﻤ . ﻝﻸﻤﻥﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺜﻡ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ 
ﻗﻭﺓ ﺩﺍﻓﻌﺔ ﻨﺤﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﻤﻌﻴﻥ  ﺒﺄﻨﻪﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻜﺤﺎﺠﺔ " ﻤﺎﺴﻠﻭ " ، ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻴﺼﻑ " ﻤﺎﺴﻠﻭ " 
ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ، ﻭﺘﻜﻭﻥ ﺸﺩﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺤﺴﺏ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﺤﺭﻤﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺇﺸﺒﺎﻉﻏﺭﻀﻪ 
ﻪ  ﻘﺘﻔﺘ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺎ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ، ﻝﻜﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻤﻨﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻜﺎ. ﻁﺭﺩﺍ
  1 .ل ﻋﻤل ﺍﻝﻤﻨﺒﻪ ﺍﻝﺫﻱ  ﻴﺜﻴﺭ ﻜﻭﺍﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺘﻌﻤ
ﺍﻷﻭﻝﻰ  ﺍﻝﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﻬﺭﻤﻲ ،  ﻝﺘﻴﻥﺄﻓﻲ ﻤﺴ"  ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﺁﺭﺍﺀ  " ﻝﺩﺭﻓﻴﺭﺁ"ﻴﻌﺎﺭﺽ           
ﻝﻠﺤﺎﺠﺎﺕ  ﺇﺫ  ﻴﺭﻯ ﻋﺩﻡ ﺤﺘﻤﻴﺘﻬﺎ  ﻭﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻨﻪ ﻴﻭﺴﻊ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻴﺸﻤل ﺒﻌﺽ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ 
ﻤﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ  ﺴﺎﺒﻘﻴﻪﻋﻥ  ﻓﻴﺨﺘﻠﻑ  "  ﻤﺎﻙ ﻜﻠﻴﻼﻨﺩ" ﺃﻤﺎ   (.ﻤﻥ ﻫﺭﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ )
ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻝﻡ ﻤﻥ ﺍﺠل  ﺇﻜﺴﺎﺏ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻜﺎﻝﺘﺩﺭﻴﺏ   ﻭﺴﺎﺌل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻝﺔ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔﺍﻝﺩﺍﻓﻌﻴﺔ 
" ﻭﻨﻅﺭﻴﺘﻲ "  ﻤﺎﻙ ﻜﻠﻴﻼﻨﺩ" ﻭﺒﻬﺫﺍ ﻓﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎ ﻭﺍﻀﺤﺎ  ﺒﻴﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ .   ﺘﻜﻥ ﻓﻴﻬﻡ
ﻭﺠﻭﺩﺓ ﻝﺩﻯ ﺤﻴﺙ ﺭﻜﺯﺕ ﻫﺎﺘﻴﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﺘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻤ" ﺍﻝﺩﻴﺭﻓﻴﺭ " ﻭ " ﻤﺎﺴﻠﻭ 
ﺇﻝﻰ "   ﻤﺎﻙ ﻜﻠﻴﻼﻨﺩ" ﺍﻝﻔﺭﺩ ، ﻭﻝﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ، ﻭﺘﺄﻜﻴﺩﺍ ﻝﻬﺫﺍ ﻓﻘﺩ  ﺃﺸﺎﺭ 
ﺃﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﻝﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻝﻔﺭﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻪ ﺒﺎﻝﺸﻜل 
  2.  ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  :ﻝﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﺭﻭﻡ ﺇﺭﻴﻙ ﻨﻅﺭﻴﺔ  •
 ﻭﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻝﻠﺤﺎﺠﺎﺕ، ﺴﻴﺎﻕ ﻓﻲ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﺭﻭﻡ ﺇﻴﺭﻴﻙ ﻭلﺘﻨﺎ ﻜﺫﻝﻙ
 ﻭﻴﻨﺘﻤﻲ ﻭﻭﺤﺩﺘﻪ، ﻋﺯﻝﺘﻪ، ﺒﺎﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻝﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﺘﺼﺎل ﺘﺅﻜﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺃﻫﻡ ﻤﻥ
 ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺤﺏ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﻜﺩﺍ ﻝﺫﺍﺘﻪ، ﻭﻫﻭ ﻤﺩﺭﻙ ﻨﻔﺴﻪ، ﻤﻥ ﺃﻜﺒﺭ ﺸﻲﺀ ﺇﻝﻰ
                                                           
  .531، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺍﻝﺸﻤﺎﻉ ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ،  ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ 1
  .863: ، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺠﻤﺎل ﺍﻝﺩﻴﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﺭﺴﻲ ،  2
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 ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻨﻴﺔ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻨﺸﻁﺘﻪ ﻝﻪ ﺍﻝﻜل، ﻭﺍﺤﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝﻴﺼﺒﺢ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
   .1ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﻨﺎﺠﺤﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
  : 2ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ  ﺃﻫﻡ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ  ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻠﺨﺹ
  ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ   ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل   ﺍﻝﻤﻨﻅﺭ 
  ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﺸﺒﻊ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﻫﺭﻤﻴﺎ ، ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ  ﻫﺭﻤﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ   " ﻤﺎﺴﻠﻭ "     
 ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻤﻥ  -
 ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺤﺎﺠﺎﺕ  -
ﻭﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ  ﺍﻻﺴﻬﺎﻡﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ، ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺫﺍﺕ ، ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ  -
  . ﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺸﺒﺎﻉ 
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ   "ﻤﺎﻙ ﻜﻠﻴﻼﻨﺩ " 
  ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ 
 ﺍﻹﺴﻬﺎﻡﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ  .ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ ﺍﻝﻘﻭﺓ ،ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ، ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ
  .ﻭﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺸﺒﺎﻉ ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ 
       
  .ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻴﻘﺎﺭﻥ ﻨﻔﺴﻪ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻷﺠﻭﺭ  ﻝﺔ ﺍﻝﻌﺩﺍ  "ﻓﺴﺘﻨﺠﺭ "   
  "ﻓﺭﻭﻡ "    
  
ﺒﻌﺩ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻌﺎﺩﻝﺔ ﻴﻘﺎﺭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ ﻭﻭﺍﻗﻊ  ﺍﻹﺴﻬﺎﻡﻴﻘﺩﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ   ﺍﻝﺘﻭﻗﻊ 
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻝﻔﻭﺍﺌﺩ 
  ﺍﻝﺘﻭﻗﻊ  ×ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ = ﺍﻝﺩﺍﻓﻌﻴﺔ 
  
  
  "ﺍﻝﺩﺭﻓﻴﺭ "  
  
  ﻋﺩﻡ ﻫﺭﻤﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ 
، ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ، ﺍﻝﻨﻤﻭ ، ﻭﻫﻲ ﻝﻴﺴﺕ ﻓﻲ ﺸﻜل  ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ ، ﺍﻝﻭﺠﻭﺩ
ﻭﻝﻜل ﺤﺎﺠﺔ ﺤﻕ ﺍﻝﻅﻬﻭﺭ ﺩﻭﻥ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ( ﺨﻁﻲ)ﻫﺭﻤﻲ ﻭﻝﻜﻥ ﺃﻓﻘﻲ 
ﻝﻠﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ، ﻭﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ 
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﻓﺭﺩ
  ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ(  30)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
  seniamuh secruosser sed noitseG , la te uoikeS :ecruoS
  
 
                                                           
  .24 ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ، ﺨﻀﺭ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﻝﻁﻴﻔﺔ - 1
  .314 : p ,1002 ,adanaC , étisrevinu kceoB ed , seniamuh secruosser sed noitseG , la te uoikeS 2
 ﺤﻴﺙ ﺍﻋﺘﺒﺭﺕ ، ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴـﺔ ﺘﺄﺨﺫ ﻤﻥ ﺸﻌـﻭﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﺴﺎﺱ ﻝﺩﺭﺍﺴﺘﻬـﺎ 
ﻭ ، ﻭ ﻴﻌﻁﻲ ﺃﺼﺤـﺎﺒﻬـﺎ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﻤﻥ ﺫﻝﻙ
ﻫـﻭ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻼﻤﻴﺫ ﻴﺠﻠﺴـﻭﻥ ﺒﻘﺭﺏ ﺃﻭ ﻤﺘﺠﺎﻭﺭﻴـﻥ ﻓﻲ ﻜﺭﺍﺴﻲ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻴﻜﻭﻨـﻭﻥ 
ﻭ ﻜﺫﻝﻙ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺸﻲﺀ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒـﺔ 
ﻭ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺭﻗـﺔ ﻭﻭﺠـﻭﺩ ﺠﻤـﺎﻋﺎﺕ 
ﻨﺎﺼﺭ ﻭ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻌ" 
ﺍﻷﻨﺸﻁـﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻭ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔـﺔ ﺘﺤﻘﻕ ﺘﻔﺎﻋل ﻓﻴﻤـﺎ ﺒﻴﻨﻬـﺎ ﺒﻁﺭﻴﻘـﺔ 
ﻅﻬﻭﺭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ، ﻭﺍﻝﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﺸﺎﻋﺭ 
ﻓﻜﻠﻤـﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻷﻨﺸﻁـﺔ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜـﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺯﺍﺩ ﻗﻭﺓ 
ﺯﺍﺩ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋـل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻷﻨﺸﻁـﺔ ﺍﻝﺘﻲ 
ﻭ ﻜﻠﻤـﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔـﺔ  ،ﻴﺸﺘﺭﻜـﻭﻥ ﻓﻴﻬـﺎ ﻤﻌـﺎ ﻭ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔـﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺠﻤﻌﻬـﻡ
ﻭ ،  ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺭﺒـﻁ ﺠﻤـﺎﻋﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻷﻨﺸﻁـﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋـﻼﺕ ﻓﻴﻤـﺎ ﺒﻴﻨﻬـﻡ
  . 3ﺍﻝﺠﻤـﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻨﺎﺠﻤـﺔ ﻋﻥ ﺘﻔﺎﻋل ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺃﻗﻭﻯ ﺍﻝﺠﻤـﺎﻋﺎﺕ
ﺍﻝﻤﻔﻀﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋـل 
  
  .ﻫﻭﻤﺎﻨﺯﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭﻤﻥ ( 
.الانتماء
 07
 :1ﻨﻅﺭﻴـﺔ ﺍﻝﻘﺭﺏ 
، ﻫـﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻨﺘﻴـﺠـﺔ ﻝﻠﺘﻘﺎﺭﺏ ﻭ ﻝﻠﺠـﻭﺍﺭ 
، ﻤـﺎﻋـﺔ ﻻ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﻓﻴﻬـﺎ ﺍﻝﺘﻼﻤﻴﺫ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
، ﻝﻠﻌـﺎﻤﻠﻴـﻥ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻌﻴـﻥ
  .ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻭﻗـﻊ 
 : ﻨﻅﺭﻴـﺔ ﺍﻷﻨﺸﻁـﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻭ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔـﺔ
ﺠﻭﺭﺝ ﻫﻭﻤـﺎﻨﺯ"ﺼـﺎﺤﺏ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴـﺔ ﻫـﻭ 
 ﺇﻝﻰﺍﻝﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ  ﺃﻥﺫﻝﻙ 
  . 2ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ
 ﻭ ﻜﻠﻤـﺎ  ،ﺍﻝﻌﺎﻁﻔـﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺭﺒﻁﻬﻡ 
 ﺸﻜﻼ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﻲﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋـﺎﺀ ﺍﻹﻨﺘﻤ
   :ﻨﺘﺼﻭﺭ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ  ﺃﻥ
ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺘﻔﺎﻋﻼ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ)ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍ ﺘﺸﻜل ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ( 60)
                                         
  34- 33ﺹ ﺹ،ﻹﺴﻜﻨﺩﻴﺔ ﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺍﺍﻝﺩ، ﺍﻝﺴﻠـﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ












     
ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
                  
1
، ﻤﺤﻤﺩ ﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺤﻨـﺎﻭﻱ 
2
 ﺍﻝﻘﺭﻴﻭﺘﻲﻤﺤﻤﺩ ﻗﺎﺴﻡ  
  34ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ 3
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ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﺍﻝﻤﻬﻤﺎﺕ ﻭﺃﻓﻌﺎل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل " ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ "  ﻋﻨﺩﻌﻨﻲ ﺘﺍﻷﻨﺸﻁﺔ 
ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻤﻬﻤﺎﺕ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻻﺤﺘﻜﺎﻙ ﺒﻴﻥ  ﻓﻴﻌﻨﻲ ﺒﻪ ﺃﻨﻤﺎﻁ
 ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻝﻤﺘﻭﻝﺩﺓ ﻝﺩﻱ  ﺍﻷﺤﺎﺴﻴﺱ: ﺍﻝﻤﺸﺎﻋﺭ ﻓﺘﻌﻨﻲ  ﻭﺃﻤﺎ .ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ، ﻭﺒﻬﺎ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻤﺤﻴﻁ ، ﻭﻝﻠﻤﺸﺎﻋﺭ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻜﺎﻝﻌﻁﻑ 
، ﺍﻝﺨﻭﻑ ،  ﺀ، ﺍﻻﺯﺩﺭﺍ ﺀﺍﻝﻌﺩﺍ ﻭ ﻨﻘﻴﻀﻬﺎ  ...ﺍﻝﻔﺨﺭ ﻭﺍﻝﺘﻭﺩﺩ  ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻝﻤﺤﺒﺔ ﻭ
 ﺇﺤﺩﺍﺙﺘﺘﻔﺎﻋل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ  ...ﺍﻝﻜﺭﺍﻫﻴﺔ 
ﻭﺘﺩﻋﻴﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ  ﻭﺘﻘﻠﻴﺹ ﺼﻭﺭ   ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺤﺎﻝﺔ ﻤﻨﺴﺠﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻝﺘﻘﺎﺀ ﻭﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺒﻴﻥ 
ﻤل ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﺘﺭ ﻭﺍﻝﺘﻔﻜﻙ ، ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ، ﻭﺘﻌﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻭﺍ
 .1ﺒﻤﺠﻤل ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ  ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺤﻴﺙ،  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
 : ﻨﻅﺭﻴـﺔ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ •
ﺠﺫﺍﺏ ﻭ ﻋﻨﺼﺭ ﻭ ﻫـﻲ ﺘـﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻻﻨ" ﻨﻴﻭ ﻜﻭﻤﺏ"ﻤﺅﺴﺴﻬـﺎ ﻫـﻭ 
ﻓﺎﻨﺠﺫﺍﺏ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺴﺒﺎﻥ ﻋﺎﻤل ﺍﻝﻘﺭﺏ ﻭ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻜﻤـﺎ ﺘﺄﺨﺫ  ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜـﺔ
ﻤﻐﺯﺍﻩ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜـﺔ ﻓﻴﻤـﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻨﺤـﻭ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺃﻭ ﺃﺸﻴـﺎﺀ ﻝﺒﻌﻀﻬﻡ 
 ﺍﺤﺩﺍﺙﻤﻌﻴﻨـﺔ ﻭ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗـﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﻓﻬـﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ 
ﻭ ﻓﻲ ﺤﺎﻝـﺔ ﻋﺩﻡ ﺘﺤﻘﻘـﻪ ﺘﺒﺩﺃ  ،  ﺘـﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴـﻥ ﺍﻻﻨﺠﺫﺍﺏ ﻭ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜـﺔ
ﺕ ﻴﻜـﻭﻥ ﻤﺼﻴﺭ ﻓﻲ ﺤـﺎﻝـﺔ ﻓﺸل ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻤﺤﺎﻭﻻ ، ﺃﻤﺎ ﻤﺤـﺎﻭﻻﺕ ﺘﺤﻘﻴﻘـﻪ 
ﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺍ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥﺃﻥ " ﻨﻴﻭﻜﻭﻤﺏ  " ﺇﺫ ﻴﺭﻯ . 2ﺍﻝﻌـﻼﻗـﺔ ﺍﻝﺯﻭﺍل
  : ﺨﻼل  ﻤﻥﻰ ﺘﺄﺘﺘ( ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ    ﺃﻱ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﻓﻲ )
 .ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻨﺤﻭ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ، ﻭﻨﺤﻭ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻌﻴﻴﻥ  
 .ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻌﻴﻥ 
 .ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ ﻭﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻌﻴﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ  
 
                                                           
  .151، ﺹ  5002،  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ،  1
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  : ﻓﻤﺼﺩﺭﻫﺎ  ﺤﺎﻻﺕ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﺃﻤﺎ
 .ﺘﻐﺎﻴﺭﻫﺎ ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻌﻴﻥ  ﻤﻊ ﻨﺤﻭ ﺒﻌﻀﻬﻡ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ  
 .ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻤﻊﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻌﻴﻥ،  
ﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺱ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ، ﻫﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﺸ ﻭﺃﺴﻭﺀ 
 1.ﺸﺨﺼﻴﺔ ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺤﻭل ﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻭﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
    ﺃﻭ ﻨﺤﻭ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻝﺒﻌﺽ ،(ﻜﺎﻝﻘﺎﺌﺩ)  ﺁﺨﺭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺘﻜﻭﻥ ﻨﺤﻭ ﺸﺨﺹ  ﺃﻥﺤﻴﺙ ﻨﻼﺤﻅ 
  2.ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﻭﺍﻝﺘﻲ ﺃﻫﻤﻬﺎ  ﺃﺨﺭﻯ،ﻨﺤﻭ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﻭﻤﻭﺍﻀﻴﻊ  ﺃﻭ( ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺃﻋﻀﺎﺀ)
 :ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﺒﻴﺘﺭ ﺒﻼ •
 ﺇﺫﻝﻌﻀﻭﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ،  ﻜﺄﺴﺎﺱﺘﺒﺎﺩل ﺍﻝﻤﻨﺎﻓﻊ ﺘﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺭ 
ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻝﻘﺼﻭﻯ  ﻭﺘﺠﻨﺏ ﺍﻝﺨﺴﺎﺭﺓ ﺍﻨﻀﻤﺎﻤﻪ  ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻪ  ﻴﺭﻴﺩﺍﻨﻪ 
  .3
ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺴﺒل ﻩ ﺇﻝﻰ ﺍﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺨﻼل ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﻤﻥ 
ﺒﻤﻘﺎﺭﻨـﺔ ﺒﻴـﻥ ﻋـﺎﺌﺩ ﻭ  ﻡﻴﻘﻭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺒﺤﻴﺙ ﺃﻥ . 4ﺍﻨﺠﺫﺍﺒﻪ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻪ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ ﻓﻴﻬﺎ
ﺘـﻭﻓﺭ ﺤـﺩ ﺃﺩﻨﻰ ﻴﺯﻴﺩ ﺒـﻪ ﺍﻝﻌﺎﺌﺩ ﻋﻥ ﺍﻝﺘﻜﻠﻔـﺔ ﺘﻤﻜـﻥ ﺍﻻﻨﺠﺫﺍﺏ  ﻓﺈﺫﺍﺘﻜﻠﻔـﺔ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل 
ﻤﻥ ﺍﻹﺤﺒـﺎﻁ ﻭ  ﺎﺒﻴﻨﻬـﻡ ﻨـﻭﻋ ﺍﻝﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﻌﻜﺴﻴﺔ ﺘﺤﺩﺙ ﻭ ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻝﻅﻬـﻭﺭ ،ﻭ ﺍ
ﻫـﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴـﺔ ﺘﺄﺨﺫ ﻜل ﻤﻥ ﻋﻨـﺎﺼﺭ ﺍﻝﻘﺭﺏ ﻭ ﺍﻝﺘـﻔـﺎﻋل ﻭ  ﻓﻲﻭ.ﺍﻝﺘـﻭﺘﺭ
 5.ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴـﺔ ﺍـﺔ ﺃﺩﻭﺍﺭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜ
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  151، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ، ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ، ﺍﻝﺸﻤﺎﻉ ﻭﺨ 2
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  اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔاﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻤﻔﺘﺮﺿﺔ ﺑﻴﻦ اﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ و 
  
ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻤﻨﻬﺎﻋﻭﺍﻤل ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻜﺤﺎﺠﺔ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻘﺎﺒﻠﻬﺎ            
ﺔ ﺒﻴﻥ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﻝﻠﺘﻔﺎﻋل ﻤﻌﺎ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺏ ، ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﺴﻡ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﺼﺩﺍﻗ
ﺍﻝﻤﺸﺭﻑ ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻝﻔﺭﺼﺔ ﻝﻠﻌﻤل ﻜﻔﺭﻴﻕ ، ﻭﺍﻨﺘﺸﺎﺭ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
  .                        1ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺒل  ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻰﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻨﻅﻤﺔ ﻭﻤﺠﻭ ﺍﻝﺜﺭ ﺅﻴﺤﻴﺙ            
ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻤل ﺒﻪ  ﺨﺴﺎﺭﺓ ﺒﻤﻨﻁﻕ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩلﻤﻨﻔﻌﺔ ﺃﻭ  ﻤﻥﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺫﻫ ﺘﻘﺩﻤﻪﺒﺎﻝﻘﺩﺭ ﺍﻝﺫﻱ  ﻭﺭﻀﺎﻩ
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل ﻴﺤﻘﻕ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻝﻤﻨﺎﻓﻊ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ ﻜﻠﻤﺎ  ،ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻭﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻊ  .ﻭﻤﺠﺎﻻ ﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﺭﻀﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻝ ﺍﻜﺎﻨﺕ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﺼﺩﺭ
ﻝﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺃﻭ ﻭﺼﻭﻝﻪ ﻷﻫﺩﺍﻓﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ  ﺇﺸﺒﺎﻋﻪﺃﻓﺭﺍﺩ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻴﺨﻠﻕ ﺘﻭﺘﺭﺍ ﻝﺩﻴﻪ ﺃﻭ ﻴﻌﻭﻕ 
ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻅﻡ  ﻭﺍﻝﺘﻭﺘﺭ ﺴﺘﻴﺎﺀ ﻝﻼﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﺴﺒﺒﺎ 
 .2ﻗﻭﻴﺔ 
ﺃﻥ  ﺎﻴﻤﻜﻨﻬ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻤﺭﺘﻜﺯﺓ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ         
ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻔﻜﺭﻴﺔ ﻭﺍﻝﻔﻨﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻤﺠﺎل ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻌﻤل ، ﻭﺤل ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻪ ، ﺃﻭ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺭﻓﺩ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺼﻨﺎﻋﺔ 
ﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺁﺨﺭ  ﻓﺎﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ . ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺎﺕ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺴﻨﻌﺭﺽ ﻭ . 3ﻴﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻝﺭﻀﺎ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﺩﺍﻓﻌﺘﻴﻬﻡ
                                                           
  . 943: ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،، ﻭﺇﺩﺭﻴﺱﺍﻝﻤﺭﺴﻲ  1
 .602، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺴﻠﻁﺎﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ،  2




ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻜﻤﺎ ﻴﻔﺘﺭﻀﻬﺎ  ﺃﺒﻌﺎﺩﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ  ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥﻁﺒﻴﻌﺔ   ﺇﻝﻰﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻁﻠﺏ 
   :ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺃﺩﺒﻴﺎﺕﻜﺘﺎﺏ 
  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  
ﻴﺼﻑ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻴﺠﻌل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻌﻴﺎﺭﺍ ﻝﻨﺠﺎﺡ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ           
ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﺃﻥ ﺘﺼﻐﻲ  ﻝﻤﻌﺎﻴﺭﺓ ﻗﻭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻙ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻴﻤﻜﻨﻙ ﺃﻴﻬﺎ : ))  ﻓﻲ ﺘﻔﻌﻴل ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺼﻑ ﺒﻬﺎ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﺍﻝﺸﺭﻜﺔ ، ﻓﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﺸﻌﻭﺭ 
ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ " ﻭﺸﺭﻜﺘﻨﺎ " ﺸﺭﻜﺘﻲ " ﺒﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺸﺭﻜﺔ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻜﻠﻤﺎﺕ ﻤﺜل 
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻘﻴﺽ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻨﺴﻤﻊ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﺄﺠﻭﺭﻴﻥ . ﺍﻝﻌﻤل 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ..."(( ﻝﻭ ﺃﻁﺎﻋﻭﻨﺎ " ﻭ " ﺇﻨﻬﺎ ﻤﺸﻜﻠﺘﻬﻡ " ﻥ ﺒﻜﻠﻤﺎﺕ ﻤﺜل ﻴﺘﻠﻔﻅﻭ
ﻭﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻝﻔﻌﺎل ﺒﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ  . 1ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻁﺭﺩﺍ ﻤﻊ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
،ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﻔﻬﻡ ﺍﻝﻘﻭﻯ ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺜﺭﺓ ،ﻭﺍﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻭﻯ ،ﺇﺸﺭﺍﻙ 
ﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ، ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺎ ﻴﺘﻭﻗﻌﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﻤﺩﻴﺭﻫﻡ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎ
ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻤﺴﺎﻋﺩﺍ ﻝﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻘﺩﻡ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻓﻬﻡ ،ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺘﻌﺭﻓﻬﻡ ﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ 
ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ،ﻭﺘﻭﻓﺭ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﻤﻼﺌﻡ ﻝﻠﻌﻤل ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
  . 2ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ 
ﻭ ﺫﻝﻙ ، ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻬﻡ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺇﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ           
   :3ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻝﻸﺴﺒﺎﺏ
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺯﻴل ﻤﺨﺎﻭﻑ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺼﺩﺭ ﻤﻥ  
  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻓﻲ )،ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ ﻤﻤﺎ ﻴﺤﻤل ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻗﺒﻭل ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
  . (ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻱ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺒﻌﺩ ﻤﻥ
                                                           
  .74: ، ﺹ  1002ﻴﻬﺎﺏ ﺼﺒﻴﺢ ، ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻜﺘﺏ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ، ﻤﺼﺭ ، ﺇ 1
 831ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻨﻴﻥ ﺍﻝﻌﺠﻤﻲ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،ﺹ  2




 ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ) ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺸﺠﻊ ﻭ ﺘﺤﻤﺱ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﺒﻪ 
 (.ﻭﺁﺜﺎﺭﻩﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺘﻬﻡ ﻝﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻁﺔ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ  
 .ﺍﻝﻔﻌﺎل ﻭ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ
 (.ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ، ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻝﺫﺍﺕ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل)ﺠﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺤﻘﻕ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻝﺤﺎ 
ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﻭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ  ﺘﺼﻨﻊﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ  
  . (ﺍﻱ ﺘﺸﺒﻊ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل )  ﺍﻝﻔﺭﻴﻕ
ﺇﺫﻥ ﻓﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻭﺍﺴﻌﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺘﺠﻌل ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺄﻨﻪ ﻋﻀﻭ ﺭﺌﻴﺴﻲ ، 
ﺎﻤﺸﻲ ، ﻭﻫﺫﻩ ﻝﻬﺎ ﻤﺭﺩﻭﺩ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻝﻴﺱ ﻫ
ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺄﻨﻪ ﻋﻀﻭ ﻝﻪ ﻗﻴﻤﺔ ... ﺍﻝﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ، ﻭﺒﺫل ﺃﻗﺼﻲ ﺍﻝﺠﻬﺩ 
، ﻭﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺁﻝﺔ ﺃﻱ ﻏﻴﺭ ﻤﻐﺘﺭﺏ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻷﻨﻪ ﻴﻌﺭﻑ ﺃﻥ ﺒﻤﻘﺩﻭﺭﻩ ﺍﻹﺩﻻﺀ ﺒﺭﺃﻴﻪ 
 .1ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ ﻓﻲ 
  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ  
ﺇﻥ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻝﺭﻭﺡ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻝﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﺫﻝﻙ ﻻﻥ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻝﻤﻥ          
ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﺼﺭﻑ ﻓﻴﻤﺎ ﻓﻭﻀﻬﻡ ﺒﻪ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺘﻪ ﻤﻊ  ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺴﻠﻁﺔﺸﻴﺌﺎ ﻤﻥ  ﻓﻭﻀﻬﻡ 
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻭﺅﻭﻝﻴﺔ، ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ، ﻜﻤﺎ ﻴﻭﻝﺩ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻝﻤﺴ ﻴﺤﺩﺙ 
ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ  2ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻭﺴﻁﻰ ﻭﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
ﻴﻨﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﺯﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ  ﺃﻥ  "nameerf dna renotS"ﻴﺭﻯ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ 
ﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﺤﻤﺎﺱ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ، ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻻﺠﺘﻬﺎﺩ ﻭﺍﻝﺤﻜﻡ ﻋﻠ
  3.ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺃﻋﻤﺎﻝﻬﻡ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡﻷﻤﻭﺭ ﻭﺍ
                                                           
  .522: ، ﺹ  7991،  ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺍﻝﻤﺴﻴﺭﺓﻅﺎﻫﺭ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻜﻼﻝﺩﺓ ، ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺩﺍﺭ 1
 042، ﺹ7002، ﺍﻷﺭﺩﻥﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ،  ، ﻨﻭﺍﻑ ﻜﻨﻌﺎﻥ  2




  : ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻤﻔﺘﺭﻀﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ  
ﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﺎﻝﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻋﻼﻗﺔﺒﻴﺎﻥ   ﻤﻥ ﺍﺠل ﻭﻝﺔﺎﻤﺤ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ  ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻁﻠﺏ         
ﺒﺎﺭﻫﺎ ﺒﺎﻋﺘ، ﺎﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺃﺨﻴﺭﺍ  ﻭ ﺒﺎﻻﺘﺼﺎلﻋﻼﻗﺘﻪ  ﺜﻡ  ﺎﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺒ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﻭﻜﺫﺍ
  :ﻜﺘﺎﺏ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻴﺭﺍﻩ ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﻤﺎ ، ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻝﻺﺩﺍﺭﺓﻤﺤﺩﺩﺍﺕ 
 :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ  
ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻡ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﻜﺭﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺏ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻫﻭ ﺠﺎﻨﺏ 
  1 : ﻝﺩﻯﺇﺫ ﺍﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﺎﻥ ﺃﻜﺒﺭ . ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺃﻭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ
    ، ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ   ﻴﻥ ﺴﻤﺢ ﻝﻬﻡ ﻗﺎﺩﺘﻬﻡ ﺒﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﺫ ←
   ." 1891 ,sodohR & sreetS"و  "  9791 ,reimreJ & sekreB "
 & siitoceD"، ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ    ﺍﻝﺫﻴﻥ ﺘﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ←
  ."5991 ,.la te oicyB" و  "7891 ,sremmuS
   ﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺍ ﺒﻌﺩﺍﻝﺔ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﺸﻌﺭﻭﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ←
  . "0991 ,reyeM & nellA"
ﻫﺫﻩ  ﺃﺠﺭﻴﺕ، ﻭﻗﺩ  )6991( relshceW & ruoflaBﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﺍﺘﺠﻬﺕ  ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﻌﺎﻡ  ﻭﺒﻴﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻴﺘﺄﺜﺭ 
ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻌﻤل ﺫﺍﺘﻪ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺫﻝﻙ ﻗﺭﺭﺍ ﺒﺄﻥ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ  ﺒﺎﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺸﻲﺀ ﻴﺠﻠﺒﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ، 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﻋﻤل ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ  .2ﻴﺯﻴﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻴﻨﻘﺹ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻠﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻴﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﻨﻅﻡ ﻭ  ﻴﺔﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺴﻤﻰ ﺍﻹﻁﺎﺭﻴﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
ﻭﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ . ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉﺍﺴﺘﺜﺎﺭﺓ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ،ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺤﺎﻓﺯﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺜﺎﺭﺓ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ 
                                                           
  .001ﺹ . 1002، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻤﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲ1
 . 031ﺹﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ،  2
 ،ﻜﻤﺎ ﺴﻨﺭﻯ  ﺭﻭﻥﻭﺁﺨ "ﺍﻝﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ
ﻨﺴﻌﻰ ﻹﺜﺒﺎﺘﻪ ﻨﻅﺭﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺴﺭﺩ ﺁﺭﺍﺀ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽ 
ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻝﺕ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻝﻤﺩﺍﺨل ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺴﻌﺕ ﺇﻝﻰ 
، ﻋﺎﻤﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺨﺎﺼﺔ ﺎﻝﺤﺎﺠﺎﺕ
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ . ﻓﻘﻁ ﺍﻝﻤﺎل ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺸﺒﻊ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻔﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ
  :  2ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻓﻐﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
  
  .ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻝﺩﻯ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ  ﺇﺸﺒﺎﻉﻓﻲ 
  ﺼﺒﻴﺢ ، ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺭﺒﻤﺎ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻓﻴﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻝﻤﺴﺘﻠﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺃﺠﻭﺭ ﻭﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺇﻀﺎ
















وضع مخطط  ا
التامين على الحياة 
والتامين الصحي 
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" ﺇﻝﻴﻪ،ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ  ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل  
 ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ
ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﻋﺎﻤﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﺨﺎﺼﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒ
  .ﺍﻝﺩﺍﻓﻌﻴﺔ  ﺇﻝﻰ ﺘﻔﺴﻴﺭﺎ ﻨﻘﻑ ﻋﻨﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺤﺩ ﻭﻻ ﻨﺘﺠﺎﻭﺯﻩ 
  :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ
 ﺃﻥﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ 
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻝﺘﺤﻔﻴﺯﺍ ﻭﺴﺎﺌلﻴﻭﻀﺢ ( 70)ﺭﻗﻡ 
 ﺇﻴﻬﺎﺏ: ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ 
 ﻭﻴﺭﻯ ﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺃﻥ
                                         
،ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ،ﻤﺭﻜﺯ ﻭﺍﻴﺩ ﺴﺭﻓﻴﺱ ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺴﻌﻴﺩ ﻴﺱ ﻋﺎﻤﺭ ﻭﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻭﻫﺎﺏ ،ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
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اتاحة حرية  ال
التعبير 






ﻭﻤﻥ . ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻀﻊ ﻗﻴﻤﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﻘﺎﺒل ﺒﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
 ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻗﺩ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﻨﻘل ﻤﺜل ﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﻘﺎﻋﺩ 
  ﻴﺭﻯ ﻥ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻋﻤل ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺁﺨﺭ ، ﻜﻤﺎ ﻋﺍﻝﺘﻲ ﺘﻜﺒﺢ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ 1 )0691 ,rekceB(
ﺭﺒﻤﺎ ﻴﺸﺠﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻤﺴﻙ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﺭ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ 2ﺃﻥ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ  )5891 nosbiG(
                                                                                          .                      ﻀﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺘﻬﻡ
ﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺩﻓﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺤﻭ  ﺃﻥ ﺴﻌﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻹﺸﺒﺎﻉ  ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ "ﺩﺒﺭﻨﺎﺭ "ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ         
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ،ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﺃﻨﻬﻡ ﻝﻥ ﻴﺤﺼﻠﻭﺍ 
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺯﺍﻴﺎ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺇﻻ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﻡ ﺒﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﻭ  ﻤﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺇﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻤﻐﺭﻴﺎﺕ  ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﺘﻌﺎﻭﻥ" ﺩﺒﺭﻨﺎﺭ" ﺫﻝﻙ ﺃﻥ         
ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ( ﻤﺜل ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ) ﺎ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﺒﺄﺸﻜﺎﻝﻬ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺘﺯﻴﺩ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻀﻭ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋﻜﺱ ﺫﻝﻙ ﻴﺭﻓﺽ 
ﺍﻝﻌﻀﻭ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﻤﻌﺒﺭﺍﹰ ﻋﻥ ﺫﻝﻙ ﺒﻌﺩﺓ ﻁﺭﻕ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻓﻲ ﺸﺩﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺫﻤﺭ 
 ﺇﻝﻰﻴﺅﻭل  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺃﻥﺃﻱ  .3ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻻﺤﺘﺠﺎﺝ ﺍﻝﺒﺴﻴﻁ ﺇﻝﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻝﺔ ﻭ 
ﻋﻠﻰ  ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﻹﺸﺒﺎﻉﻏﻴﺭ ﻤﻐﺭﻴﺔ ﻭﻻ ﺘﻜﻔﻲ  ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ   ﺇﻥ ﺘﻨﺎﻗﺹ 
 ﺃﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ  (ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل )  ﺤﺩ ﺍﻻﻨﻌﺩﺍﻡ ﺇﻝﻰﺍﺨﺘﻼﻓﻬﺎ ، ﻭﻗﺩ ﻴﺼل ﺘﺩﻨﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺍﻷﻭلﻝﺒﻌﺩ ﻭﻫﻭ ﺍ ﻨﻅﻤﺔﻤﺍﻝ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲﻋﻠﻰ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺤﺭﺹ ﻱ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺘﻘﻭ
 ﺍﻝﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔﻤﻊ  ﻨﺫﻜﺭ ﺒﺎﻥ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻭ ،ﻜﺭﻨﺎ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻜﻤﺎ ﺫ
  . (ﺍﻨﻅﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ )  ﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩﻫﻲ 
  
                                                           
 .04-23.pp ,66.oN ,ygoloicoS fo lanruoJ naciremA ",tnemtimmoC fo tpecnoC eht no setoN" .)0691( .S drawoH ,rekceB 1
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                           .543.P
 .16ﺹ ،  4991، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﻋﻤﺎﻥ : ﺍﻷﺭﺩﻥ ، ﻁ ﺡ ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻜﺎﻤل ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻝﻤﻐﺭﺒﻲ    3
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 : ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ 
ﻴﺎﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﻋﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻬ 0991( grebllaK & nolcniL )  1ﻜﺸﻔﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ         
ﻤﺜﻼ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺃﻭ )ﺒﺘﺴﻬﻴل ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ : ﺃﻥ ﺘﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﻁﺭﻕ ﻋﺩﺓ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺈﺤﺴﺎﺱ 
، ﻜﺫﻝﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺭﻭﺡ ﺍﻝﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻝﻜﺒﺭﻴﺎﺀ ﻴﻤﻜﻥ ( ﺒﺎﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻝﺸﺭﺍﻜﺔ
ﻙ ﺍﻝﻁﻘﻭﺱ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ، ﺃﻭ ﺍﻝﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﻠﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻜﺎﻤل ﻀﻤﻥ  ﺘﺩﻋﻴﻤﻪ
ﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴ ﻤﻤﺎ.......ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﺘﻀﺢ ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ . ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﺘﻭﺠﻪ ﻁﻭﻴل ﺍﻷﻤﺩ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺒﺎﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﺎﻥ ﻭﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﻴﻥ  grebllaK & nolcniLﻬﺎ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒ
ﺘﺩﻋﻡ ﻓﻜﺭﺓ ﺃﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﺭﺍﻓﻘﺕ ﻤﻊ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺫﻝﻙ ﻁﺒﻘﺎ 
ﻴﻘﺭﺭ   ﻜﻤﺎ . 2 )2891 ,.la te yadwoM(  ﻤﺜل  ﻝﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﺍﻝﺘﻭﺠﻴﻪ ﻫﻭ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻨﺼﺢ ﻭ ﻤﺸﻭﺭﺓ ﻭ ﻝﻴﺱ  ﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺒﻜﻭﻥﺄﺒ ( remhuf)
ﺍﻤﺘﺜﺎﻻ ﻤﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻭ ﻫﺫﺍ ﺒﻔﻀل ﺍﻝﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ 
ﻭﻓﻲ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ . ﻴﺘﻴﺢ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻝﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻭ ﺴﻲﺃﻝﻠﺘﻨﺴﻴﻕ ﺍﻷﻓﻘﻲ ﻜﻤﺎ ﺍﻝﺭ
ﻤﻌﻪ ﻭ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﻓﻲ ﻗﻭﺓ ﻴﺸﻌﺭ ﻜل ﻋﻀﻭ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺄﻨﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﺒﺯﻤﻼﺌﻪ ﺃﻭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﻴﻔﺘﺢ ﻤﺠﺎﻻ ﻝﻠﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﺍﻝﺘﻜﺎﺘﻑ ﻭ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﺘﺠﻌل ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻴﺤﺭﺹ .... ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﻱ ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭ" ﻝﻴﻜﺭﺕ"  ﻴﻘﻭلﻭ .  3ﻋﻠﻰ ﺒﻘﺎﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﻘﻭﻱ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﺇﻝﻴﻬﺎ 
ﻴﻭﻀﻑ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺤﻴﺙ ﺘﺴﻭﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ 
                                                           
 detinU eht ni sedutitta krow dna noitazinagro krow fo yduts A :tnemtimmoc dna ,lortnoc ,erutluC .)0991( .L .A ,grebellaK & ,.R .J ,nlocniL 1
 .123.P ,sserP ytisrevinU egdirbmaC :kroY weN .napaJ dna setatS
  .   931 -631:ﺹ -ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ، ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻤﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲ   2
  96: ﺹ 8991ﺘﺠﺭﺒﺔ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ، ﺍﻝﻤﻜﺘﺏ ﺍﻝﻌﺭﺒﻲ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﺼﺭ ، ﺍﻝﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﺍﺒﻭ ﻗﺤﻑ   3
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ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ  ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝﻷﺠل ﺫﻝﻙ ﻴﺩﻋﻲ ﺍﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﺃﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ . 1ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
   .2ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﻭﻻﺀ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺃﺩﻯﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻓﻲ 
ﻓﺎﻥ  ( ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﻴل ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ )ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻴﺔ ﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﺤﺎل  ﺇﺫﺍ ﻭ           
  ﺇﻝﻴﻪﻫﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻘﻴﺽ ﻤﻥ ﺫﻝﻙ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ  ﺍﻝﻤﺘﺼﻔﺔ ﺒﺎﻵﻝﻴﺔ ﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺒﺎﻗﻲ
ﻓﻲ ﻤﻌﺭﺽ ﻴﺒﻴﻥ  ﺇﺫ  (rendluoG .W .A ) ﻏﻭﻝﺩﻨﺭ ﺍﺤﺩ ﺍﺒﺭﺯ ﻨﻘﺎﺩ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻭﻨﻌﻨﻲ 
ﺎﻝﺨﻤﻭل، ﺒ ﻝﻠﻌﺎﻤل ﺘﺴﻤﺢ ﺔﺍﻝﻘﺎﻋﺩﺓ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴ " ﻥﺃﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻪ ﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴ
. ﻝﻴﺘﺨﺎﻝﺹ ﺍﻝﻁﺭﻓﺎﻥﻓﺤﺴﺏ  ﻋﺒﺭ ﺘﺤﺩﻴﺩﻫﺎ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﺍﻝﻤﻘﺒﻭل، ﺒﺈﻨﺠﺎﺯ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻀﺭﻭﺭﻱ
ﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ، ﻭﺘﺴﻤﺢ ﻝﻠﺭﺌﻴﺱ ﻋﺩﻡ ﺘﻌﺩﻴل ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ، ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻝﻘﺎﻋﺩﺓ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺇﻝﻰ ﻭﻨﻅﺭﺍﹰ 
ﺤﺎﻝﺔ ) 3"ﻝﺘﺯﺍﻡﺍﻻ"ﻭﺏ ﻭﻭﺠ" ﺍﻻﻨﺨﺭﺍﻁ"، ﻭ "ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ"ﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺍﻝﻌﻤل 
ﺃﻥ ﺘﻨﺤﺼﺭ  ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﺒﺄﻨﻪ ﻗﺼﻭﺭ ﻓﻴﻪ" ﺠﻭﻝﺩﻨﺭ" ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻴﺭﻯ  . (ﻤﻥ ﺍﻝﻼﺍﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻓﻲ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻋﻘﻠﻴﺔ ﻓﻘﻁ ، ﺒل ﺇﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﺴﺘﺤﻕ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﺜل  ﻬﺎﺨﺼﺎﺌﺼ
ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭ ﺍﻝﻭﻻﺀ ، ﻭ ﺍﻝﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ، ﻭﻫﺫﻩ 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ .   4 ﻙ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻤﻊ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﺘﺸﺘﺭ
ﺫﻝﻙ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻵﻝﻲ ﻴﻤﺘﺎﺯ ﺒﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻝﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﺴﺘﻘﻼل ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻥ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﻀﻌﻑ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺼﻐﺎﺭ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺎﻝﻭﻻﺀ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻵﻝﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻔﺭﺽ ﺭﻗﺎﺒﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﺸﺩﻴﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍ" ﻏﺩﻨﺯ " ﻜﻤﺎ ﻴﺼﻑ  . 5ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻪ
ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻤﺎ ﻴﺘﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺌﻬﻡ ﺃﻭ ﺩﻓﻌﻬﻡ ﺇﻝﻰ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﻠل ﻤﻥ ﺤﻤﺎﺴﻬﻡ 
.. 6ﻝﻼﻨﺨﺭﺍﻁ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻓﻲ ﺃﺠﻭﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺃﻱ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺘﺩﻨﻲ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
 . 7ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺒﺎﻝﻌﺯﻝﺔ ﻭ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏﻓﻴﻀﻴﻑ  ﺇﻝﻰ ﻋﻴﻭﺏ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ   (sniboR)ﺃﻤﺎ 
                                                           
  .303: ، ﺹ ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ ،  1
  88 -96: ﺹ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،ﻗﺤﻑ ﺃﺒﻭﺍﻝﺴﻼﻡ ﻋﺒﺩ  2
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  .471: ﺹ  9002ﻝﻠﻁﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻝﻨﺸﺭ ، ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ   ﺒﻥ ﻤﺭﺍﺒﻁ     ،ﻓﻀﻴل ﺍﺭﺘﻴﻤﻲ ، ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﻭﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ  4
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  . 814: ، ﺹ  1002ﺍﻨﺘﻭﻨﻲ ﻏﺩﻨﺯ ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻓﺎﻴﺯ ﺍﻝﺼﺒﺎﻍ ، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ، ﻤﺭﻜﺯ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ،  6
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ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻨﺎﻗﺽ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻭﻴﻨﻘﺽ ﻜل ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺒﻨﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻓﻼ ﺍﻝﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ 
ﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﻻ ﺍﻝﻔﺨﺭ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﻲ ﺍ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻭﻻ 
  ( .ﺤﺴﺏ ﻏﻭﻝﺩﻨﺭ ﺩﺍﺌﻤﺎ ) ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ
  :ﺍﻻﺘﺼﺎلﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ 
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺼﻭﺭ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ  ﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ ﺍﻝﺭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍ          
 ﻤﻥ ﻴﺘﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔﺍﻻﺘﺼﺎل ﻜﻅﺎﻫﺭﺓ ﻋﺎﻤﺔ ﻫﻭ ﻭ  ... 1" ﻜﺎﻫﻥ  ﻭ ﻜﺎﺘﺯ"  ﺘﺼﻭﺭ ﺤﺩ
ﺫﺍﺕ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺃﻨﻪ ﻜﻤﺎ ،ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻭ ﻓﺭﺩﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻝﻔﻬﻡ ﺃﻭ ﻝﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺘﺒﺎﺩل ﺨﻼﻝﻬﺎ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺯﺩﺍﺩ ﺘﻔﺎﻋل ﻭﺍﺘﺼﺎل  .  2  ﻝﺤﻅﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﻝﻴﺱ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻋﺒﺭ ﺘﺘﻡ ﺍﺘﺠﺎﻫﻴﻥ
ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻜﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺯﺩﻴﺎﺩ  ﻓﻲ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺫﻝﻙ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ، ﻭﺃﺩﻯ ﺇﻝﻰ ﺘﻘﻭﻴﺔ 
ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻨﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺭﻭﺍﺒﻁ .   3ﺃﻭﺍﺼﺭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
.... ﻭﺍﻝﻌﻤﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻝﺼﺒﻐﺔ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﺩﺍﺌﻡ
ﻤﻘﻴﺩ ، ﻫﻭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ  ﻭﻴﺩﻋﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻲ ﺒﺎﺘﺼﺎل ﺁﺨﺭ ﻤﻭﺠﻪ ﻭﻤﻨﻅﻡ ﻭ
  .4ﻤﻥ ﺍﺠل ﺘﺭﺴﻴﺦ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﻨﻘل ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻫﻭ ، ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ  ﻓﻲ  ﻭ        
ﻪ ﻭﺨﺎﺭﺠﻪ ﻭﻫﻭ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺍﻝﺭﻏﺒﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺩﺍﺨﻠ
  . 5ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺫﻝﻙ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ
ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻭﻀﺢ ﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ   ﻜﻤﺎ          
ﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻜﻔﻜﺭ ﻭﺘﺼﻭﺭ ﺤﺎﻀﺭ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﻡ ﺍﻝﻌﺎ
،ﻓﺎﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ ﻨﺎﻗل ﻝﻘﻴﻡ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﺍﻥ ﻜﺎﻥ ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻘﺩ ﻴﺤﺩﺙ ﺘﻭﺍﻓﻘﺎ ﺒﻴﻥ ﻗﻴﻡ 
                                                           
  .51: ، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻤﺤﻤﺩ ﺃﺩﻴﻭﺍﻥ ،  1
ﻤﺎﺭﺱ  9-8ﻭﺭﻗﻠﺔ –ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺎﺕ  ﻭ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﻤﻴﺯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺤﻭل ﺍﻝﺩﻭﻝﻲ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﺍﺒﻥ ﺍﻝﺯﺍﻫﻲ ﻤﻨﺼﻭﺭ ، ﻤﺤﺠﺭ ﻴﺎﺴﻴﻥ ، ﻋﻼﻗﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻻﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻝﻠﻌﺎﻤل ، ﺍﻝﻤﺅﺘﻤﺭ 2
 .563، ﺹ5002
  . 651: ، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺤﺴﻥ ﺍﻝﺸﻤﺎﻉ ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ،  3
   61/  51: ، ﺹ ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﺃﺩﻴﻭﺍﻥﻤﺤﻤﺩ  4
  .121،ﺹ 7691،ﻤﻁﺎﺒﻊ ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻜﺘﺏ ،ﺒﻴﺭﻭﺕ ، 2ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻝﺸﺭﻜﺠﻲ ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ،ﺝ  5
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ﻓﻘﺩ ﻻﺤﻅ  1 3891( yenehC ) ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎﺫﻫﺏ ﺍﻝﻴﻪ ﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻤﺜل
ﺒﺄﻥ ﺍﻝﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻀﺢ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺒﺎﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﻴﻥ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
ﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﺍﺘﺼﺎل ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻝﻠﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻝﺘﻁﺎﺒﻕ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﻴﻥ ﻗﻭﻴﺔ ﻝ
ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻔﻌﺎل ﻴﻌﻁﻲ ﺍﻨﻁﺒﺎﻋﺎ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﺤل ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻥ . ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻗﺒل  ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻥ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻫﻲ ﻤﺤل ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﺫﺏ 
  .ﺔ ﻭﺒﺫﻝﻙ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤ
ﻗﺩ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻝﻪ ﺍﺜﺭﻩ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺤﺘﻰ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ ،  ﻭ          
ﺒﺎﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺜﺭ ﺍﻝﺘﺒﺭﻴﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﺒﻘﻴﻥ  0991( ) .la te renkcorBﻓﻘﺩ ﻗﺎﻡ 
ﺔ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺤﻭل ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻝﺤﺠﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻭﻀﺢ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﻜﺎﻓﻴ
ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻗﺩ ﻝﻁﻔﺕ ﻤﻥ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻲ ﻝﻠﺘﺴﺭﻴﺢ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺨﺼﻭﺼﺎ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩﻴﻥ ﺤﻭل ﺴﺒﺏ ﺍﻝﺘﺴﺭﻴﺢ ﻭﺍﻝﺫﻴﻥ ﺨﺎﻓﻭﺍ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﻀﺤﻴﺔ 
  2.ﻝﻠﻤﻭﺠﺔ ﺍﻝﻘﺎﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺴﺭﻴﺤﺎﺕ
ﻔﺎﻫﻡ ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺃﻭ ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭ ﺍﻝﺘ           
ﻓﻜﺭﺓ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﺃﻭ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻤﺎ ، ﻭﺘﺒﺭﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻪ ﺃﺩﺍﺓ ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻝﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ 
ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻝﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻔﻌﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ 
ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺍﻝﺭﻭﺡ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ، ﻭﻴﻨﻤﻲ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﺭﻭﺡ ﺍﻝﻔﺭﻴﻕ ﻭﻴﻘﻭﻱ ﻋﻨﺩﻫﻡ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻭ ﺭﺩﻭﺩ ﺍﻝﻔﻌل ﺘﺠﺎﻩ ﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻜﻤﺎ ﺍﻨﻪ ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺒﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ، ﺇﻝﻰ ﺍ
ﻭﻴﺴﻌﻰ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻰ ﺍﻝﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻜﺒﺭ ﻗﺩﺭ ﻤﻥ  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻝﺸﺭﺡ ﻭﺍﻻﻗﺘﻨﺎﻉ ﻭﺍﻝﺤﺙ ﺍﻝﺩﺍﺌﻡ ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﺒﻭﻻ 
ﻤﻥ  ﻭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻬﺩﻑ . 3ﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ 
                                                           
  .   931 -631:ﺹ - ﺹ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻤﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲ   1
 . 151، ﺹ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ    2
 
،ﺍﻻﺭﺩﻥ ، "  –ﺍﻝﺭﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ –، ﺍﻝﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ " ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﻭﺍﻝﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  "ﻀﻲ ﺍﻝﺤﻤﻭﺩ ، ﻭﺃﺨﺭﻭﻥ ،ﺭﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﻝﺠﻤل ،ﻤ 3
 72،ﺹ5002ﻤﺎﺭﺱ  61-51
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ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺘﺎﺭﻴﺨﻬﺎ، ﺘﻘﺎﻝﻴﺩﻫﺎ، " ﻓﻠﺴﻔﺔ " ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻫﻭ ﺠﻌل ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﺘﻤﺜل  ﺍﻻﺘﺼﺎل
ﻭﻫﻜﺫﺍ ﻓﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ... . 1ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﺤﺩﺍﺙﺃﻫﺩﺍﻓﻬـﺎ، ﻤﻬﻤﺘﻬﺎ، ﻭ ﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل 
ﺘﻔﻌﻴل ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﻴﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻓﺘﺢ ﻗﻨﻭﺍﺘﻪ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻷﻨﻪ ﻴﺼﻨﻊ ﺘﻔﻬﻤﺎ 
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    ﻓﻲ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻻﻧﺘﻤﺎء
  
 ﺇﺨﺘﻠﻔﺕ ﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﻤﺎ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺘﺭﺠﻤﺎﺘﻪ ﺍﻻﺼﻁﻼﺤﻴﺔ ﻤﻥ             
ﺴﺎﺤﺔ  ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻓﻨﺠﺩ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻋﺩﺓ ﺘﻤﻸ ﺇﻝﻰﺍﻝﻔﺭﻨﺴﻴﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺍﻝﻠﻐﺘﻴﻥ  ﺇﻝﻰﺠﻠﻴﺯﻴﺔ ﺍﻻﻨ
ﻝﻜﻥ  .  1...، ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ، ﺘﻭﺤﺩﺍﻝﺒﺤﻭﺙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﺯﺍﻡ، ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ، ﺍﻨﺘﺴﺎﺏ ، ﻭﻻﺀ ،  ﺘﻤﺎﻫﻲ 
ﻨﻪ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﺃﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻭﻤﻀﺎﻤﻴﻥ ﺍﻝﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺤﻤﻠﺘﻬﺎ ﻨﺠﺩ   ﺇﻝﻰﺍﻝﻨﺎﻅﺭ 
ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺃﻱﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻝﻭﺍﻗﻊ ﻗﺩ ﺘﺘﻘﺎﻁﻊ  ﺍﻷﺤﻴﺎﻥﻤﻥ 
 2"ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻫﻭ  ﺨﺭﺁﻭﻗﺩ ﻻﺤﻅﻨﺎ ﻤﺅﻝﻔﺎ   .ﺍﻝﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
ﺎﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺘﱠﺍﻝﻜﹸ ﺃﻥﻭﻴﺭﻯ  "ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ "ﻭ " ﺍﻝﺘﻤﺎﻫﻲ" ﻭ " ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "ﻤﻌﺎﻨﻲ  ﺒﻴﻥ  ﻴﻘﺭﺏ 
 ﺃﻥﻭﻴﺭﻯ  .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻌﻨﻰ ﻭﺍﺤﺩ ﻫﻭ  ﺇﻝﻰﻤﺭﺩﻫﺎ ﺠﻤﻴﻌﺎ  ﺃﻥ ﻭ ،ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻴﻁﺎﺒﻘﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﻋﺎﻡ ) ﻴﻭﻤﻨﺎ  ﺇﻝﻰﻤﺅﻝﻔﻲ ﺍﻝﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﺴﻴﻭﺴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﻥ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ  ﺃﻋﻤﺎلﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﻜل ﻫﺫﺍ ﻴ
" ﻤﺎ ﺠﺎﺭﻴﻨﺎ ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ ﻓﻲ ﺠﻌﻠﻪ  ﺇﺫﺍ ﻭ .(   ﺘﺎﺭﻴﺦ ﺼﺩﻭﺭ ﻜﺘﺎﺏ ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ  0002
ﺭﻭﺭﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻥ ﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﺼﻴﻝﻬﺎ  ﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔﺄﻪ ﺒﻝﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻗﻭﻝﻔﺌﺔ ﺍﺭﺩﻴﻔﺔ " ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ
ﻓﺎﻨﻨﺎ ﻨﺅﺴﺱ  .ﺍﻝﺒﺩﺍﻴﺔ ﻀﺎﺭﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦ  ﺃﻥ ﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺃﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﺒﺩﺍﻴﺘﻪ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺃﻥﺭﻭﺭﺓ ، ﻭﻫﻭ ﺼﻴﻭﺍﻝ ﺍﻝﻨﺸﺄﺓﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻨﻅﻭﺭ ﻗﻭﻻ ﻤﻨﻁﻘﻴﺎ ﻤﺘﺭﺘﺒﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺘﻘﺭ ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﻋﺒﺭ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﺴ ﻓﺈﺫﺍ،  ﺎﻝﺘﺯﺍﻤﺍ ﺘﻁﻭﺭﻩ ﻴﺼﻴﺭﻭﻓﻲ ﺨﻀﻡ  ، "ﺍﻨﺘﺴﺎﺏ " ﻫﻭ ﻤﺠﺭﺩ
 ﻪﻨﺈﺤﺎل ﺒﻠﻭﻏﻪ ﺍﻝﻜﻤﺎل ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﺔ ﻭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﻓ ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺍ،ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻓﺎﻨﻪ ﻗﺩ ﻴﺴﺘﺤﻴل ﻭﻻﺀ
  . ﻬﻭﻴﺔﻝﻠ ﺴﻴﺼﻴﺭ ﺭﺩﻴﻔﺎ
ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  3(0002  rabuD) ﺫﻜﺭﻩﺍﻝﻔﻠﺴﻔﻲ ﺍﻝﺫﻱ  ﺍﻝﺘﺄﺼﻴلﻨﻌﺭﺝ ﻋﻠﻰ          
ﺍﻝﺘﻲ ﻜﺘﺒﻬﺎ ﻓﻲ  ﻓﻲ ﻗﺼﻴﺩﺘﻪ  (ﺒﺎﺭﻤﻨﺩﺱ)ﺍﻷﻭل ﻁﺭﺤﻪ ﺍﻝﻔﻴﻠﺴﻭﻑ ﺍﻝﻴﻭﻨﺎﻨﻲ ﺍﻝﻘﻭل . ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺌﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻭﺍﻝﻼﻜﺎﺍﻝﻜﺎﺌﻥ  ﺃﻥﻭﻗﺩ ﻓﻬﻤﺕ )) ..... ﺍﻝﻘﺭﻥ ﺍﻝﺨﺎﻤﺱ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﻴﻼﺩ 
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ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻜﺎﺌﻨﺎﺕ  ﻫﻲ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻲ  ﺎﺃﻴ،  ﻫﻭﻴﺔ ﺍﻝﻜﺎﺌﻨﺎﺕ ﺍﻝﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ  ﺃﻥﻋﻠﻰ  ﺘﺄﻜﻴﺩﺍﺒﻭﺼﻔﻬﺎ 
       :  (ﺒﺎﺭﻤﻨﺩﺱ)ﻜﺘﺏ  ..ﺘﺸﺎﺒﻪ ﻤﻊ ﻨﻔﺴﻪ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻤﺎ  ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺩﻭﻥ ﺘﻐﻴﺭ 
، ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻫﻲ ﻤﺎ ﺴﻤﻲ ﺒﺎﻝﺘﻤﺎﺜل، ﻭﻫﻲ ((ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﺜﻨﺎﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﺠﻭﺩ ))
ﻭﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝﻤﻨﻁﻕ ﺍﻝﻔﻠﺴﻔﻲ ﻴﻜﺘﺴﻲ ﺍﻝﻭﺠﻭﺩ  .( ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ) ﻫﻨﺎ ﻤﺼﻤﻤﺔ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﺤﻘﻴﻘﺔ 
ﺍﻝﻜﺎﺌﻨﺎﺕ  ﺒﺘﺼﻨﻴﻑﺭﺒﻁﻬﺎ ( ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭل ﺩﻭﺒﺎﺭ ) ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﺍﻨﻲ ﺼﻔﺔ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺒﻐﻲ 
ﺍﻝﺠﻭﻫﺭ  ﺫﺍﺕﺘﻀﻡ ﻜل ﺍﻝﻜﺎﺌﻨﺎﺕ ﺍﻝﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ " ﻨﻭﺍﻉﺃ"  ﻭ" ﻓﺌﺎﺕ "ﻓﻲ ( ﺍﻝﻤﻭﺠﻭﺩﺍﺕ )
  ......ﺍﻝﻤﺘﻤﺎﺜل
       ﻓﻠﺴﻔﺔ  ﺇﻝﻰ (ﺩﻭﺒﺎﺭ)ﻓﻬﻭ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﻪ "  ﺴﻤﺎﻨﻲﺍﻹ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ": ﺍﻝﻘﻭل ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ  ﺃﻤﺎ           
( ﻴﺴﺒﺢ ﻤﺭﺘﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻬﺭ ﻨﻔﺴﻪ ﺃﻥﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻠﻤﺭﺀ )  ﺍﻷﺨﻴﺭﻴﻘﻭل  ﺇﺫ ( ﻡ .ﻕ 6ﺱ،ﻫﻴﺭﺍﻗﻠﻴﻁ )
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﻫﻭﻴﺔ ﻜل  .ﺒﺩﻱ، ﺒل ﻜل ﺸﺊ ﻴﺨﻀﻊ ﻝﻠﺘﻐﻴﺭ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻭﺠﻭﺩ ﻝﺠﻭﻫﺭ ﺃﻭﻫﺫﺍ ﻤﻌﻨﺎﻩ 
 ﺇﺫﻥﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺤﺎﻝﺔ ﻤﺎﻫﻲ  .ﻜﺎﺌﻥ ﺘﺠﺭﻴﺒﻲ ﺒﺎﻝﻔﺘﺭﺓ ﺍﻝﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ، ﺒﻭﺠﻬﺔ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﻨﺎﺓ 
 ﺇﻨﻬﺎ .ﻤﺴﻤﻰ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻜﺎﺌﻨﺎﺕ ﺍﻝﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ  ﺒﺈﻁﻼﻕﺍﻝﻤﻘﻭﻻﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ 
 ﺃﻨﻬﺎﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺴﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﻤﻌﻴﻥ، ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻜﻠﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ، ﺘﻔ (ﺃﺴﻤﺎﺀ)ﻜﻠﻤﺎﺕ 
  .ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﺍﻨﻲ ﺴﻤﺎﻨﻴﺎﺇ ﻨﺴﻤﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻭﻗﻑ  ﻝﺫﺍﻁﺭﺍﺌﻕ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﺘﺒﺩﻝﺔ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺎ، 
 ﺭﺃﻯ ﻭ (ﺩﻭﺒﺎﺭ )ﻫﻭ ﺍﻝﻤﻭﻗﻑ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﺒﻨﺎﻩ " ﻻﺴﻤﺎﻨﻲﺍ"ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻭﻗﻑ  ﺃﻥﻭﻓﻲ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ           
 ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺃﻥﻤﻥ ﺨﻼﻝﻪ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﻭﻓﻘﻪ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ، ﻭﺫﻝﻙ 
ﻤﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ )ﻴﺘﻐﻴﺭ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻻﻥ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ  (ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ)ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ 
ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ  ﺃﻥﺜﻡ ﻴﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺼﻭﺭ ... ﻫﻭ ﻨﺴﺒﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻁﻠﻕ  ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺃﺤﺴﻥﻓﻲ ( ﺍﻝﻤﻤﻴﺯﺓ
ﻝﻴﺼل ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺇﻝﻰ ...... ، ﺒل ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﺠﺎﺌﺯﺓ" ﻤﺘﻤﺎﺜﻼ " ﻝﻴﺴﺕ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻲ ﺒﺎﻝﻀﺭﻭﺭﺓ 
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﺌﺔ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻫﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻙ ﻭﻌﺭﻴﻑ ﻝﻠﻬﻭﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻫﻲ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺘ
ﻻ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻓﺌﺔ ﻭ ﺇﻝﻰﺍﻨﺘﻤﺎﺀ : " ﺒﺄﻨﻬﺎﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ  . 1(ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ) ﺘﺼﻨﻴﻔﻴﺔ 
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ﻭﺘﻤﺎﺜل ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ، ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻨﺎ ﻨﻨﺒﻪ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺃﻱ ﺃﺨﺭﻯﻓﺌﺔ  ﺇﻝﻰ
  .ﺘﺸﺎﺭﻙﺘﻤﺎﻴﺯ ﻤﻥ ﻏﻴﺭ 
ﻻ ﻴﻬﻤل  ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﺤﺩﺍﺜﺔ  ﺁﺨﺭ ﻼﻴﺘﺄﺼﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺇﻝﻰﻨﺸﻴﺭ           
 "ﺘﻭﻨﻴﺯ   ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ"  ﺘﺼﻭﺭ ﻫﻭ ﻭ . ﻭ ﺼﺎﺤﺏ ﺇﺭﺍﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ( ﻤﻨﺘﹶﻡﹴ)ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ 
ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻀﻴﺔ ﺇﺫ  ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻻ ﻴﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﺇﺭﺍﺩﺘﻬﻡ، ﻭﺍﻥ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ 
ﻥ ﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻁﻴﻫﺫ) ...  :ﺘﻘﺭﻴﺭﻩ  1"ﻨﻴﻘﻭﻻ ﺘﻴﻤﺎﺸﻴﻑ" ﻴﻨﻘل ﻋﻨﻪ. ﺤﺴﺏ ﻨﻭﻉ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ 
 .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻴﻔﺴﺭﺍﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ"  (ﺍﻝﺘﺤﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓﻭ ﺔ ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻴ ﻹﺭﺍﺩﺓﺍ)
، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ  ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎﻓﻘﺩ ﺘﻭﺠﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻌﺎﻁﻑ ﺒﻴﻥ 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻻﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝ ﺄﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻗﺩ ﺘﻨﺸ .ﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗ
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ  ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ " ﺘﻭﻨﻴﺯ " ﻭﻗﺩ ﺃﻁﻠﻕ  .ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺸﺄ  " ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ " ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻤﺼﻁﻠﺢ 
ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ " ﺘﻴﻤﺎ ﺸﻴﻑ " ﻴﺭﻯ  ...( " ﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍ"ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻹﺭﺍﺩﺓ ﺘﺤﻜﻤﻴﺔ  ﻤﺼﻁﻠﺢ 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ " ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻤﺤﻠﻲ " ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻴﺸﻴﺭ ﺍﻝﻰ ﻓﻜﺭﺓ 
"  ﺭ ﻨﻴﺯﺘﻭ" ﻨﻼﺤﻅ ﺍﻥ  ﺃﻥﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ".ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﺃﻭﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ " ﻅﻬﻭﺭ  ﺇﻝﻰﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
  : ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﻴﻥ  ﺃﻥﻴﺭﻯ 
 (ﺔ ﻴﻋﺎﻁﻔ) ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﺴﺎﺴﻪ ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ  
 (           ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ) ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﺴﺎﺴﻪ ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺘﺤﻜﻤﻴﺔ  
ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻘﺭﻭﻴﻴﻥ ﻭﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﺤﺭﻑ ﻭﻫﻡ ﺍﻝﺫﻴﻥ  "ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ" ﺘﻭﻨﻴﺯ " ﻴﻨﺴﺏ   
ﺍﻷﻋﻤﺎل  ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻭﺭﺠﺎل "ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﺘﺤﻜﻤﻴﺔ"ﻭﻴﻨﺴﺏ . ﺘﺅﻁﺭ ﺘﻔﻜﻴﺭﻫﻡ ﺍﻝﻐﺭﻴﺯﺓ ﻭ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﺔ 
ﺭﻫﻡ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ، ﻭﻝﻌل ﻫﺫﺍ ﻴﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻭﻫﻡ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﺘﺅﻁﺭ ﺘﻔﻜ
 ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ)ﺍﻝﺫﻱ ﻭﺼﻑ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻌﻘﻼﻨﻴﻴﻥ " ﻓﻴﺒﺭ " ﻴﺼﺏ ﻓﻲ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ 
                                                           
  551، ﺹ 3891،  8ﻤﺎﺸﻴﻕ ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﻯ ﻭﺍﺨﺭﻭﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌﺎﺭﻑ ﻤﺼﺭ ، ﻁ ﺘﻴﻘﻭﻻ ﻨﻴ  1
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، ﻭ ﺃﻜﺩ ﺃﻥ ﺠﻭﻫﺭ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﻭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ( ﺍﻝﺭﺠل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ
  . 1ﻘﻼﻨﻴﺔ ﺃﺴﺎﺴﺎﺍﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌ
ﺘﺤﻭﺯ  ﺎﻻ ﻴﻌﺎﻝﺞ ﻗﻀﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺼﻔﺘﻬ" ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ" ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ             
، ﻭﻝﻜﻨﻨﺎ ﻨﺠﺩﻩ ﻴﻌﺎﻝﺠﻬﺎ ﻜﻘﻀﻴﺔ ( ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺍﻝﻔﻼﺴﻔﺔ)ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻷﺴﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ 
" ﺘﺄﺼﻴل   ﻭﻨﹸﻠﻔﺕ ﺍﻻﻨﺘﺒﺎﻩ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ .ﻻﺤﻘﺔ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻬﻲ ﻤﻨﺒﻨﻴﺔ ﺒﺈﺭﺍﺩﺘﻪ ﻭﺒﻌﺩ ﻭﺠﻭﺩﻩ 
" ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﻝﻠﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻻﺤﻘﻴﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﻴﻥ ﻭﻜﺎﻥ  ﺃﻫﻤﻬﻡ "  ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ 
ﺘﺸﻴﺭ ) ﺤﻴﺙ . ﺒﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ "  ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ " ﻓﻬﻭ ﻴﺴﺘﻠﻬﻡ ﻤﻥ " ﻤﺎﻜﺱ ﻓﻴﺒﺭ
" ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺍﻝﺫﺍﺘﻲ " ﻓﻴﺒﺭ" ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻴﺔ ﻝﺩﻯ 
ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﻭﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺘﻪ ﺍﻷﺴﺭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ " ﺃﻭ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻝﻲ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻱ 
ﺍﻝﻨﺴﺏ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﺍﻝﻜﺜﻴﻔﺔ ، ﻝﻜﻨﻪ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻝﺘﺠﻤﻌﺎﺕ 
ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺎ ﺇﻥ ﺘﺘﻁﻭﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﻫﻭ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﻤﻁ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ 
ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ " ﻝﺩﻯ " ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ " ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺒل ﻝﻨﻤﻁ " .  ﻓﻴﺭﺩﻴﻨﺎﻨﺩ ﺘﻭﻨﻴﺯ" ﻝﺩﻯ 
ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ ، ﻭﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﻨﻴﺔ "  ﻓﻴﺒﺭ " ﻓﻬﻭ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻤﻴﻪ " 
 ﺃﻤﺜﻠﺘﻬﺎ، ﻭﻤﻥ ( ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﺃﻭ ﻏﺎﻴﺔ ) ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺭﺍﻀﻲ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺴﻴﻕ ﻤﺼﺎﻝﺢ ﻤﻌﻠﻠﺔ ﻋﻘﻠﻴﺎ 
ﺍﺴﺘﺤﻀﺭﺍ " ﻓﻴﺒﺭ " ﻭ" ﺘﻭﻨﻴﺯ " ﺍﻝﺠﺩﻴﺭ ﺒﺎﻝﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ ..... 2ﺍﻝﺸﺭﻜﺔ ، ﺍﻻﺘﺤﺎﺩﺍﺕ : 
ﻭﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﺔ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻭﻜﺫﺍ ( ﺒﺸﻘﻴﻪ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻝﻘﻴﻤﻲ ) ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ 
ﺃﻱ ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﻓﻬﻤﺎ ﻴﺠﻌﻼﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﺎﻋﻼ " ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ :   " ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﺁﺨﺭ ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﻫﻭ
ﻋﻥ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ " ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ " ﺔ ، ﻭﻝﻌل ﻫﺫﺍ ﻴﺫﻜﺭﻨﺎ ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺼﺎﺤﺏ ﻗﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴ
ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ) ﻤﺎ ﻫﻭ  ﺇﻻ ﻗﺭﺍﺭ ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻗﺭﺍﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ( ﻜﻠﻪ ) ﻓﻬﻭ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺍﻝﺫﻱ " ﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ" ﻭﺍﻝﺤﺎل ﻨﻔﺴﻪ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻝﺩﻯ ( ﻭﺍﻻﻤﺘﺜﺎل
ﻴﻀﻴﻑ " ﻓﻴﺒﺭ " ﻜﻤﺎ ﺃﻥ . ﻭﺽ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻩ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻤﻔﺎ" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ" ﻴﺴﺎﻴﺭﻩ 
ﻋﻥ ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ "  ﻓﻴﺒﺭ " ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﺁﺨﺭ ﺸﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﻫﻭ ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺩﺍﻓﻊ 
                                                           
  1 142:، ﺹ 6002ﺤﺴﻴﻥ ﺭﺸﻭﺍﻥ ، ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ،  
  2 26-06:  ﺹﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺼ 
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ﻨﻴﺔ ﺘﻀﻤﻥ ﺘﻐﻠﺏ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭل ، ﻭﻝﻜﻥ ﻻ ﻴﻠﻐﻲ ﻴﺭﻭﺭﺓ ﻋﻘﻼﺼﻭﺠﻭﺩ ﺘﺎﺭﻴﺨﻲ ﻝ
....( ﺍﻝﺸﺭﻜﺔ  ﺍﻷﺴﺭﺓ ، ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ ، ﺍﻷﻤﺔ،) ﺍﻷﻭل ﺃﺒﺩﺍ ﺒل ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺠﻤﻌﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
 .1ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﻗﻴﻡ ﻭﻤﺼﺎﻝﺢ ﺃﻱ ﻤﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ " ﺨﻼﺌﻁ " ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺠﻭﻫﺭﻩ ﻤﺘﻁﻭﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻱ ﺃﻥ  ﺃﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻲ ﻤﺘﻁﻭﺭ ﻭ
ﻓﻬﻭ ﻴﻤﻜﻥ  (ﻴﻭﻡ ﺘﻌﺎﻗﺩﻩ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ) ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻨﺘﻤﻴﺎ ﻤﻜﺘﻤل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﻴﻭﻤﻪ ﺍﻷﻭل 
ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻤﻥ  ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻁﻭﺭﻝﺘ ،ﻼﻨﺘﻤﺎﺀﻝﺒﺩﺍﻴﺔ ﻜﻴﻭﺼﻑ ﺒﺎﻝﻤﻨﺘﺴﺏ ﺃﻥ 
ﺤﺘﻰ ﺘﺼل ﺤﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻲ ﺍﻝﺫﻱ  ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺨﻼل ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻁﻭﺭ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﻝﻴﺼﺒﺢ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍ ﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻴﺎ ﻭ ﻝﻜﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ 
   .ﻝﺘﺼﻴﺭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺘﻘﺎﻝﻴﺩ ﻭ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺒﻌﺩ ﻤﺩﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ( ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭﺍﻝﻘﻴﻡ / ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ )
 ﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ) ﺃﺨﺭﻯﻔﺴﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻴ" ﻴﻤﻴل ﺩﺭﻜﺎﻴﻡ ﺇ" ﺃﻤﺎ             
 ﺇﻝﻰﻝﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﺒﺎﻋﺙ ﺄﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺴ ﺃﻤﺎ: " ﻴﻘﻭل  ﺇﺫ( "ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : "ﻜﺘﺎﺏ
ﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻓﻜﻴﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﻓﻬﻲ ﻤﺴﺎﻝﺔ ﺍﻝ
ﻭﻜﻴﻑ  ﺍﺴﺘﻘﻼﻻ ؟ ﺃﻜﺜﺭﺸﺩ ﺨﻀﻭﻋﺎ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻴﺼﺒﺢ ﺃﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺼﺒﺢ  ﺃﻥﺤﺩﺙ 
ﻫﺎﺘﻴﻥ  ﺃﻥﺭﻴﺏ ﻓﻴﻪ  ﻤﻤﺎ ﻻ ﺃﻥﺸﺩ ﺘﺒﻌﻴﺔ ؟ ﺫﻝﻙ ﺃﻓﺭﺩﻴﺔ ﻭ ﺃﻜﺜﺭﻭﺍﺤﺩ ،  ﺃﻥﻴﺼﺒﺢ ﻓﻲ 
ﺘﻭﺍﺯﻴﺔ ، ﻫﺫﻩ ﻫﻲ ﺍﻝﺤﺭﻜﺘﻴﻥ  ﻤﻬﻤﺎ ﻴﻜﻥ ﺍﻝﺘﻨﺎﻗﺽ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﺘﺘﺎﺒﻌﺎﻥ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤ
   . 2ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺤﺩﺩﻨﺎﻫﺎ ﻝﻨﺎ
ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺴﺘﻬل ﺒﻬﺎ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﻜﺎﻥ ﻴﺘﺴﺎﺀل ﻋﻥ ﻀﺭﻭﺭﺓ            
، ﺭﻏﻡ ﺴﻌﻴﻬﻡ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻝﻴﻪﻡ ﺀﻫﺠﻭﻭﻋﻥ ﺴﺒﺏ ﻝ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 .ﺒﺜﻘﺎﻓﺘﻪ ﺍﻝﻤﺤﺩﺜﺔ  ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻊﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭﺍﻝﻔﺭﺍﺩﺓ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻋﺼﺭﻨﺎ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﺍﻝﺫﻱ ﻁﻐﻰ ﻋﻠﻴﻪ 
ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻊ ﺒﻘﻭﺓ  ﺇﻝﻰﺘﺘﺠﻪ  ﺃﻭﺭﻭﺒﺎ ﺃﻥﺘﺯﺍﻴﺩ ﻭﺫﻝﻙ  ﺇﻝﻰﻫﺫﺍ ﺍﻝﻁﻐﻴﺎﻥ ﻫﻭ  ﺃﻥﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ  ﺭﺃﻯﻭﻗﺩ 
ﻐﺔ ﻤﻴﺯﻫﺎ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻝﻀﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻭﻋﻤﻬﺎ ﺒﺼ ﺩﺍﻷﻓﺭﺍﻋﻠﻰ ﺤﻴﺎﺓ  ﺃﺼﺒﻐﺕ ﻭﺃﻨﻬﺎ
ﻫﺫﺍ ﻫﻭ  ﺃﻥ ﺃﻴﻀﺎﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ  ﻭﺭﺃﻯ .ﺍﻝﺘﺨﺼﺹ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
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ﺍ ﺒﺩﻭﻝﻘﺩ ) ﻓﻴﻘﻭل ﻤﻌﻘﺒﺎ  .ﺼﺩﺭ ﺒﻪ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﺍﻝﺸﻬﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺴﺎﺅل ﺍﻝﺫﻱ ﻭﻝﻭﺠﻲ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﺍﻝﺠﻭﺍﺏ 
ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻨﺎﺸﺊ ﻋﻥ  ﺭﻫﻭ ﺘﻐﻴ ﺇﻨﻤﺎﺍﻝﺫﻱ ﻴﺤل ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻨﺎﻗﺽ ﺍﻝﻅﺎﻫﺭ ،  ﺃﻥﻝﻨﺎ 
  .  1(ﺍﻝﻨﻤﻭ ﺍﻝﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﺩﻭﻤﺎ ﻝﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل
ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ،  ﻥ ﻭﺠﻭﺩﻝﻠﻔﺭﺩ ﻻ ﻴﻨﻔﻙ ﻋ ﻭﺠﻭﺩ ﻠﻰﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻴﺅﻜﺩ ﻋ ﺃﻥﻨﻘﻭل  ﺃﻥﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ 
ﻭﻝﻜﻥ . ﻗﺩﻴﻤﺎ ﻭ ﺤﺩﻴﺜﺎ ﻭﺫﻝﻙ ﻀﺎﺭﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺩﻡ ، ﻭﻝﻴﺱ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻨﺎﺹ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻘﺩﻴﻤﺎ ﻜﺎﻥ . ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺃﻋﻀﺎﺀﺍﻝﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺩﻴﻡ ﻭﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﺒﻴﻥ 
،  ل ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻭﺍﺤﺩﺓﺒﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ  ﻓﺎﻷﻋﻤﺎل،  ﺃﻫﻤﻴﺔﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﻏﻴﺭ ﺫﻱ  ﺃﻥﻭﺫﻝﻙ  ﺁﻝﻴﺎﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ 
ﻭﺫﻝﻙ ﻓﻲ ) ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺭﺩ  ﺃﻭﻝﻭﻴﺘﻬﺎ، ﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺁﺨﺭﻓﻼ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻋﻀﻭ ﻋﻥ 
ﻤﻘﺩﻡ ﻋﻠﻰ  ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻓﺎﻝﻔﺭﺩ ﺃﻤﺎ. ( ﻭﺍﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﻝﺩﻯ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻨﻔﺴﻪ  ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ
ﻭﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ  .ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل( ﻨﺴﺒﻴﺎ) ﻤﺘﻤﻴﺯ ﻭﻓﺭﻴﺩ ﻭﻤﺴﺘﻘل  ﻷﻨﻪﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، 
ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻀﻌﻴﻑ ﻭﺍﻝﺘﻤﺎﺴﻙ ﺤﺎﺼل ﻋﻥ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺼﺎﺭ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻋﻀﻭﻴﺎ ﺤﻴﺙ  ﺃﻥﺫﻝﻙ 
، ﻭﻝﻜﻥ ﻝﺩﻴﻪ  ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻵﺨﺭﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﺸﺩ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻌﻤل  ﺃﻥ ﺃﻱﺍﻝﻌﻤل ، 
  . 2ﻓﻀﺎﺀ ﻓﻌل ﺨﺎﺹ
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﺩﻩ  ﺃﻥﺍﻝﺯﻤﻨﻴﺔ ﻓﻬﻭ ﻴﺭﻯ  ﺍﻷﺴﺒﻘﻴﺔﻓﻜﺭﺓ  ﺇﻝﻰ" ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ " ﻴﻌﻭﺩ ﺒﻨﺎ           
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻓﻲ ﻏﻴﺭﻩ  ، ﻓﻜل  ﻩﻓﻲ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺩﺓﺍﻹﺭﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﺴﻠﻭﺏ  ﺃﻥ ﺴﺒﻕ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺃ
ﻓﻬﻲ ﺠﺒﺭﻴﺔ ﻭﻤﻔﺭﻭﻀﺔ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻨﻘﻴﺽ ﻤﺎ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﺭﺍﺩﺓﺍﻝﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺨﺎﺭﺠﺔ ﻋﻥ 
ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﻗﺭﺍﺭ  ﻭﺇﻝﺤﺎﻕﺒﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻥﻓﻲ ﻭﺼﻑ " ﺭ ﺒﻓﻴ" ﻭﻤﻥ ﺒﻌﺩﻩ " ﺯﻴﻨﺘﻭ"  ﺠﺎﺀ ﺒﻪ 
ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ  ﻝﻜﻥ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻴﺒﻘﻲ ﻭﺍﻓﻴﺎ ﻝﻠﺼﻴﺭﻭﺭﺓ . ﺒﺈﺭﺍﺩﺘﻪﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 ﺃﻥﻭﺍﻝﺘﻲ ﺴﺘﻨﺴﺤﺏ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺩﻴﻡ ﻭﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ 
  : ﺍﻵﺘﻲﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ  ﺎﻥ ﻤﻘﻭﻻﺕ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﺘﻌﺭﻴﻔﻤﻑ ﺸﻨﺴﺘ
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺭﺩ  ﺃﺜﺭﻫﺎﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺍﻝﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ       
ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻫﺫﺍ . ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻫﻭ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ( ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ) ﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﺍﻻ
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  .701-601: ، ﺹ 2102ﺭ ﻭﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ، ﻭﻫﺭﺍﻥ ، ﺭﻭﺒﻴﺭ ﻓﺎﻴل، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭ، ﺘﺭﺠﻤﺔ، ﻤﻴﻠﻭﺩ ﻁﻭﺍﻫﺭﻱ، ﺍﺒﻥ ﺍﻝﻨﺩﻴﻡ ﻝﻠﻨﺸ ﻭ ﺠﺎﻥ ﺒﻴﺎﺭ ﺩﻭﺭﺍﻥ 2
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ﻭ ﻌﻨﺩ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓ.  (ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ) ﺍﻝﻀﻤﻴﺭ ﺍﻝﺠﻤﻌﻲ ﺇﻝﻰﻀﻲ ﻔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻤ
. ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ  ﺃﻜﺜﺭﻤﻨﺘﻤﻴﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻓﻬﻭ ﻝﻴﺱ ﻓﺎﻋﻼ ﺭﻏﻡ ﺍﻨﻪ ﺼﺎﺭ ﺇﻥ ﻜﺎﻥ 
ﺔ ﻫﻭﻴﻤﺎ ﻴﺯﺍل ﻫﻭ ﺼﺎﻨﻊ ( ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ) ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ  ﻪ ﺭﻏﻡ ﻜﻭﻥﺃﻨ ﻴﺔﻭ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻀ
ﻻﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩﺍﻨﻴﺔ ﺼﺎﺭﺕ ﺫﻝﻙ ﻭ ﻏﺎﻝﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻝﻠﺫﺍﺕ  ﻝﻡ ﺘﻌﺩﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ، ﻓﺎﻥ 
  ( .ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل)ﺃﻗﻭﻯ ﺒﺴﺒﺏ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﺨﺼﺹ 
ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻝﺘﺭﻜﻴﺏ ﻓﺎﻥ  ﺃﻤﺎ،ﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ           
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜل ﻤﻌﻘﺩ ﻝﻠﻐﺎﻴﺔ ﻤﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﺭﻜﺒﺔ ﻤﺜل ﺍﻝﻜﺎﺌﻥ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ، ﻭﻓﻲ )) ﺃﻥﻴﺭﻯ 
. ، ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﺨﻼﻴﺎ  ﺍﻷﻋﻀﺎﺀﺍﻝﻜﺎﺌﻥ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ  ﻓﺎﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﻫﻲ 
ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻝﺘﺒﺎﺱ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﺭﺓ ﺍﻝﻌﻀﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩﻩ ﻋﺎﺩﺓ ﻴﺼﻑ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﻭﺼﻔﻪ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﻋﻀﻭﻴﺎ ﻤﻜﻭﻨﺎ 
ﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺸﺒﻴﻪ ﻴﺘﻐﻴ ﻱﻴﺸﺒﻬﻬﻡ ﺒﺎﻝﺨﻼﻴﺎ، ﻝﻜﻨﻪ ﻴﺠﺭ ﻭﺃﻓﺭﺍﺩ،   ﺒﺎﻷﻋﻀﺎﺀﻤﻥ ﻨﻅﻡ ﻴﺸﺒﻬﻬﺎ 
ﺒﻤﺼﻁﻠﺢ  ﻝﻸﻓﺭﺍﺩﻴﺸﻴﺭ  ﻤﺎ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎﻭﻫﻭ ... ﺒﺎﻷﻋﻀﺎﺀﻭﻴﺸﺒﻬﻬﺎ  ﺍﻝﻤﻬﻥ ﻤﺤل ﺍﻝﻨﻅﻡ لﱡﺤﺤﻴﺙ ﻴ
ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ  ﺃﻭ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱﻭﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ ﺤﻴﻥ ﻴﻨﺎﻗﺵ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ  ﺒﺎﻷﻋﻀﺎﺀﻴﺼﻔﻬﻡ  ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺍﻝﺫﺭﺍﺕ
  .1(( ﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻝﺒﻌﺽ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺴﻴ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻥ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻴﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺴﺘﺤﺩﺜﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﻬﻥ ﺍﻝﺘﻲ ﺄﻨﻼﺤﻅ ﺒ          
ﻭﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ( ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻝﻌﻀﻭﻯ ) ﺍﻋﺘﺒﺭﻫﺎ ﻨﻅﻤﺎ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻀﺩﻫﺎ ﻭﺘﻜﺎﻤﻠﻬﺎ 
ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﺼﻔﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻫﺫﻩ  ﺃﻋﻁﺕ ﺒﺄﻨﻬﺎﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ، ﻭﻴﻘﻭل ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
 ﺃﻥﻴﺭﻯ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ  ﻭ . ﻫﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻨﺘ ﺇﻝﻰ ﺓﺇﺸﺎﺭ
، ﻝﻠﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻋﺩﻴﺩﺓ : " ﻓﻴﻘﻭل  ﺃﻓﺭﺍﺩﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ  ﺇﻻﻫﻭ  ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺎ
ﺭﻜﺒﺔ ، ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ ﻤﺎﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺒﺴﻴﻁﺔ ﻭﺍﻝﻨﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﺘﺸﺘﺭﻙ ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻬﺎ 
ﻤﺘﺭﺍﺒﻁﻴﻥ ﻝﻬﻡ  ﺃﻓﺭﺍﺩﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ  ﺃﻥ ﺇﻝﻰ): ﺘﺤﺎﺭ ﻭﻴﺫﻫﺏ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﺍﻻﻨ"ﻝﻬﺎ  ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
ﻝﻬﺎ ﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﻭﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ : "  ﺃﻴﻀﺎ، ﻭﻴﻘﻭل "ﻭﺍﻗﻊ
  2( .ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻔﻜﺭﻭﻥ ﻭﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﻭﻴﻌﺸﻭﻥ ﻤﻨﻌﺯﻝﻴﻥ  ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎﻋﻥ ﻁﺭﻕ 
                                                           
  . 16، ﺹ 3102ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺃﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ، ﺍﻝﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﻘﻭﻤﻲ ﻝﻠﺘﺭﺠﻤﺔ ،ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، : ﻝﻴﻤﺎﻥ ، ﺘﻔﻜﻴﻙ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ، ﺘﺭﺠﻤﺔ . ﺠﻴﻨﻴﻔﺭ ﻡ  1
  . 66ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  2
  19
 
ﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻥ ﻴﻤﻴﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺄﻥ ﻤﺎ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﺒﻝﺩﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻨﻌﺘﺒﺭﻩ ﺘﺼﺭﻴﺤﺎ ﻤﻥ           
ﻴﺸﺘﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺃﻓﺭﺍﺩﺍﻝﻌﺯﻝﺔ ﻫﻡ ﻜﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺘﺭﺍﺒﻁ 
، ﺇﻝﻴﻬﺎﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻲ ( ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ) ﺘﺼﻨﻌﻪ ﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﻭﺍﻝﺤﻴﺎﺓ 
 ﺕﺘﻌﺭﻴﻔﺎﻤﻥ ﺍﻝﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻝﻤﺴﺘﻠﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ 
  .ﻨﺎﺴﺏ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﻨﺤﻥ ﺒﺼﺩﺩﻫﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻼ ﺠﺭﺍﺌﻴﺎﺍﻹ
 ، ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺃﺨﺭﻯﺒﺤﺜﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﺯﺍﻭﻴﺔ  ﺁﺨﺭﻭﻥﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ          
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺃﻥ" ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ " ﻴﺭﻯ  ﺇﺫﻜﻭﻨﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻨﺸﻁﺔ ﻭﻝﻬﺎ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، 
ﻥ ﺄﻋﺒﺭ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒ ﺹﺍﻷﺸﺨﺎﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ 
ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ  .ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺇﻝﻰﺘﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
ﻴﺘﻡ  ﺍﻷﺩﻭﺍﺭﺘﻘﺒل  ﺃﺴﺎﺱﻭﻋﻠﻰ  .ﻴﻌﻲ ﺩﻭﺭﻩ ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻥﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﺎﻋل ﺤﺩﻭﺙ ﺍﻝﺘﻔ" ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ "ﺍﺸﺘﺭﻁ ﺤﻴﺙ  .ﻤﺜل ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤ ﺇﻝﻰﺍﻻﻤﺘﺜﺎل 
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻴﻥ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺠﻬﺎ ﻝﻭﺠﻪ 
  :ﻝﺘﻤﺎﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺃﺴﺴﺎ" ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ "  ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩ 
 .ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻡ ﻤﻨﺘﻤﻴﻴﻥ ﺍﻝﻴﻬﺎ : ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ  
ﺒﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻠﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ  ﻭﺁﺨﺭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺃﻋﻀﺎﺀﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺸﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﺤﺩ : ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل  
 .ﺍﻷﻭل
  .ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﻋﺭ ﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻁﻑ ﺍﻝﻌﻭ 
ﺘﻤﺜل ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻭ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺼﺭﻴﺤﺔ ﺍﻭ ﻤﻀﻤﺭﺓ : ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  
 ﻭﺘﻌﺘﺒﺭﻩ ﺍﻤﺭﺍ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ 
 ﺍﻝﻨﺴﻕ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ  
 ﺍﻝﻨﺴﻕ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ  
ﺭ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻋﺭﻀﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴ ﺃﻥﻴﺭﻱ " ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ " ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﻓﺎﻥ  ﺃﻤﺎ
 ﺍﻷﻨﺴﺎﻕﻨﻅﺭﺍ ﻝﻼﺨﺘﻼﻻﺕ ﺍﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
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ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﺫﺍﺘﻴﺎ ﻤﻥ  ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﺄﻨﻪ ﺃﻴﻀﺎﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ، ﻭﻝﻜﻨﻪ ﻴﻘﻭل 
  .ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ (  ﺃﻨﺴﺎﻗﻬﺎﻋﻨﺎﺼﺭ ) ﻁﺭﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﺭﻴﻙ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻫﺎ 
  : ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ ﺒﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ " ﺍﻫﺘﻡ ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ 
 ﺍﻝﺘﻔﻜﻙ ﻭﺍﻝﺼﺭﺍﻉ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 ﺍﻝﻔﺭﺍﻍ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻲ 
ﻨﺴﻕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻭﻴﻌﺭﻑ  ﺃﻨﻬﺎﻴﻌﺭﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ " ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ" ﻥ ﻨﺫﻜﺭ ﺒﺄ
 ﺯﻤﻨﻴﺔﻤﺎ ﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ  ﺇﺫﺍﻴﻜﻭﻥ ﺃ، ﺏ ، ﺝ ، ﺠﻤﺎﻋﺔ : " ﻓﻴﻘﻭل  ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﺼﺩﻕ  ﺇﺫﺍ ﻭﻏﻴﺭﻫﻤﺎ ، ﻭ( ﻥ ، ﻡ )ﻤﻥ ﺘﻔﺎﻋﻠﻪ ﻤﻊ  ﺃﻜﺜﺭ( ﺝ  ،ﺏ ) ﻤﻊ  ﺘﻔﺎﻋل ﺃ ﺃﻥﻤﻌﻴﻨﺔ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺃﻥﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ  .1 (ﺝ  ،ﺏ ) ﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﻜل ﻤﻥ 
، ﻭﻫﻲ ( ﻤﺩﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻜﻔﻴﻠﺔ ﻭﻜﺎﻓﻴﺔ ) ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻤﺘﻜﺭﺭ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺯﻤﻥ 
  .ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ  ﺇﻝﻰﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴ
ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺭﺍﻝﻔﻠﺴﻔﻲ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴ ﺍﻝﺘﺄﺼﻴلﻫﺫﺍ  ﺒﻌﺩ          
ﻝﻔﻬﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  ﺃﺩﺍﺓﺤﺩﻴﺙ ﺘﺒﻨﺎﻩ ﻭﺠﻌل ﻤﻨﻪ  ﺁﺨﺭﺘﺼﻨﻴﻑ  ﺇﻝﻰ" ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ "  ﻨﻨﺘﻘل ﻤﻊ 
ﺤﺩﻴﺙ ، ﻓﻠﻴﺱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻤﺜل ﻜل ﺸﺊ ﻓﻲ ﻋﺎﻝﻤﻨﺎ ﺍﻝ ﺃﻥﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ، ﻓﻬﻭ ﻴﺭﻯ 
ﺘﺯﺍﻤﻥ  ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻝﻰﺜﻡ ﻴﻨﺘﻘل  .ﻥ ﺒﻌﺽﻤ ﺃﻁﻭلﻫﻨﺎﻙ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﻗﺎﺭﺓ ﻭﻝﻜﻥ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻗﺩ ﻴﺩﻭﻡ 
ﻭﻤﻭﻅﻔﺎ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺃﺴﺭﺓﺍﻝﻔﺭﺩ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻀﻭﺍ ﻓﻲ  ﺃﻥ ﺇﺫﻭﺍﺤﺩ ،  ﺁﻥﺎﺀﺍﺕ ﻓﻲ ﻤﻋﺩﺓ ﺍﻨﺘ
ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ) ﻤﻐﺘﺭﺒﺎ  ﺃﻭﻁﻨﺎ ﺍﺠﻤﻌﻴﺔ ﻭﻤﻭ ﺇﻝﻰﻭﻤﻨﺨﺭﻁﺎ ﻓﻲ ﻨﻘﺎﺒﺔ ﻭﻤﻨﻀﻤﺎ 
ﻜل ﺫﻝﻙ ﻴﻤﺜل ﻫﻭﻴﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴل ﻫﻭﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭ     ( ....ﺍﻝﻤﻐﺘﺭﺒﻴﻥ 
 ﺍﻵﻥﻓﻲ  ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻨﺘﻘﺎل ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻫﻲ) ﻴﺘﺒﻨﻲ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﻠﺔ " ﺩﻭﺒﺎﺭ " ، ﻝﺫﺍ ﻨﺠﺩﺍﻝﻌﺎﻤﺔ
ﻫﻲ ﺼﻴﺭﻭﺭﺓ  ﺃﺩﻕﺒﺼﻭﺭﺓ  .ﺁﺨﺭ ﺇﻝﻰﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﻤﺎ  ﺃﺴﻠﻭﺏﺒﺎﻝﻐﺔ ﺍﻝﻘﺩﻡ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺤﻘﻘﺔ، ﻤﻥ ، ﺫﺍﺘﻪ 
ﻁﺭﺍﺌﻕ  ﺒﺄﻨﻬﺎﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ  ﺃﺸﻜﺎلﻫﻴﺌﺔ  ﺭﻴﻐﹶﺘﹸ ،ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻌﺎ ﻥﺁﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻓﺭﺩﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺃﺸﻜﺎل)  :ﺘﻤﻅﻬﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻤﺼﻁﻠﺢ ﻨﻪ ﻴﺴﻤﻲﺃﻜﻤﺎ .  ﻤﻤﺎﺜﻠﺔ  
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ﻨﻘﺼﺩ ﺍﻝﺘﻌﺩﺩ ) ﺴﺎﻝﻔﺎ  ﻩﻤﺎ ﺫﻜﺭﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺃﺨﺭﻯﺘﺘﺼﻑ ﺒﺼﻔﺔ  ﺃﻨﻬﺎﻭﻴﺭﻯ . ( ﺎﻋﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤ
 ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻤﻥ ﻗﺒل  ﻪﻤﺼﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻗﺒﻭل ﻭ ﻯﻝﺩ( ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ )  ﺓ ﺭﻴﻭﻫﻲ ﺼﻔﺔ ﺍﻝﺨ( ﻭﺍﻝﺘﺯﺍﻤﻥ
ﻴﻤﺎﺜل  ﺃﻥ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻪﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺄﻭﻴﻭﺭﺩ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎ ﻤﻌﺒﺭﺍ ﻓﻬﻭ ﻴﻘﻭل ﺒ .ﺇﻴﺎﻫﺎﺭﻓﻀﻪ  ﺃﻭﺒﻬﻭﻴﺔ ﻤﺎ 
  . 1ﻝﻪ  ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻤﺎﺜﻠﺔ ﻨﻔﺴﻪ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﻤ
 ﻬﻭﻴﺔﺭﺩﻴﻔﺎ ﻝﻠ ﺒﻭﺼﻔﻪ) ﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻻﻤﻔﻬﻭﻡ  ﺇﺨﻀﺎﻉﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ            
ﻥ ﻫﺫﺍ ﺈﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻓ ﺇﻝﻰﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤﻔﻀﻴﺔ ( ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
( ﻻ ﺘﻁﺎﺒﻕ  ﺃﻭ) ﺘﻁﺎﺒﻕ  ﺃﺴﻤﺎﺀﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻜﻭﻨﻬﺎ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ  ﻁﹶﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻝﻡ ﻴ
ﺎﻕ ﺒﺜﺍﻨﺇﺤﺩﺍﺙ  ﺇﻝﻰﻭﻝﻜﻨﻪ ﺘﻌﺩﻯ ﺫﻝﻙ ﻓﺤﺴﺏ ،  ( ﺘﺼﻨﻴﻔﻴﺔ ﻋﻨﺎﻭﻴﻥ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻔﺌﺎﺕ ﺃﻭ) ﺴﻤﻴﺎﺕ ﻤ
ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﺼﻔﻬﺎ ﺘﺸﺎﺭﻝﺯ ﻜﻭﻝﻲ : ﻤﺤﺩﺜﺔ )ﺠﺩﻴﺩﺓ  ﻋﺎﺕﺎﻤﺠﻝ
ﻭﻨﺨﺹ ﺒﺎﻝﺫﻜﺭ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻫﺘﻡ .  ﻝﻡ ﺘﻜﻥ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻤﻥ ﻗﺒل(  2ﺒﻜﻭﻨﻬﺎ ﺜﺎﻨﻭﻴﺔ
ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﻤﺨﻠﻔﺎﺕ ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻊ ﺍﻝﺫﻱ ﺼﻨﻊ  ﺭﺃﻭﻭﺍ ﺃﻨﻬﺎﻭ( ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻴﺒﻴﺭ) ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ 
 ﺃﻨﻬﺎﻝﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﻋﻠﻰ  ﺘﻡ ﺘﺴﻭﻴﻘﻬﺎ، ﺜﻡ "ﺍﻝﻤﺼﻨﻊ  ﺎﺕﻤﺠﺘﻤﻌ" ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﺴﻤﻴﺕ ﺒﺎﺴﻤﻪ 
ﺍﻝﺠﺩﻴﺩ ﺍﻝﺫﻱ ﻝﻭﻨﺕ ﺒﻪ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻝﻌﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻠﻭﻥ  .ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﻭﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻷﻓﻀلﺍﻝﻁﺭﻴﻘﺔ 
  .ﻤﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﺓ ﻝﻠﻌﻭﻝﻤﺔ ﺒﺭﺯ ﺍﻝﺃﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻓﻲ ﻋﺼﺭﻨﺎ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻫﻭ 
ﻤﺤل ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻜﺎﻨﺕ  ﻓﺭﻋﻴﺔ ﺎ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕﻬﻤﻊ ﺒﺭﻭﺯ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺒﺭﺯﺕ ﺩﺍﺨﻠ           
ﻭﻤﻥ ... ﺠﺎﻤﻌﺎ  ﺃﺼﻼ، ﻭﻨﻘﻭل ﻓﺭﻋﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ  ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﺭﻋﻴﺔ
ﻤﺤل  ﺍﻷﺨﺭﻯﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻲ ( ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ)ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﻻ " ....ﻭﻓﻤﺎﻥ ﻏﻭ" ﻭ " ﺩﻭﺒﺎﺭ "ﻭ " ﻨﺴﻭﻝﻴﻭﺎﺴ"  ﻜﺄﻤﺜﺎلﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﻜﺜﺭ 
ﺨﺎﺼﺔ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ) ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ  ﺕﺃﺩﺒﻴﺎﻨﺘﺠﺎﻭﺯ ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﻁﻐﻰ ﻋﻠﻰ  ﺃﻥﻴﻤﻜﻨﻨﺎ 
ﻤﺎﺭﻜﺱ " ﺍﻝﺫﻱ ﻅﻬﺭ ﺠﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ  "ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ "  ﻭﻫﻭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺃﻻ( ﻭﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ 
ﻭﻫﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ  .(  ﺍﻝﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻴﺔ) ﻝﺴﻤﺔ ﺍﻝﺒﺎﺭﺯﺓ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻯ ﻓﻴﻪ ﺍﺃﺭ ﻭ" 
ﻤﺎﺩﻱ ، ﻭﻫﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻨﺒﺜﻘﺔ  ﺃﺴﺎﺱﺤﺩ ﻤﺎ، ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺘﺭﺍﺘﺒﻴﺔ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ  ﺇﻝﻰﻭﺍﺴﻌﺔ ﺍﻝﻨﻁﺎﻕ 
                                                           
  02: ، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺩﻭﺒﺎﺭ ، 1
  . 212: ، ﺹ 9791، ﻗﺎﻤﻭﺱ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺼﺭﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻜﺘﺎﺏ ، ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺎﻁﻑ ﻏﻴﺙ  2
  49
 
) ).ﻓﻲ ﺠﺩﻝﻴﺘﻪ ﺍﻝﻤﺸﻬﻭﺭﺓ " ﻤﺎﺭﻜﺱ " ﻨﺘﺎﺝ ﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ، ﻜﻤﺎ ﺍﻭﻀﺤﻪ  ﺃﻱﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺎ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺩﻭﺭ  ﺃﺼﺭ ﻭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻤﺎﻋﺎﺕ ﺒﻁﺭﻕ ﻭﻗﺩ ﺭﺒﻁ ﻤﺎﺭﻜﺱ ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ  ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻝﻠﺠ
ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺃﻥﻭﺍﻋﺘﺒﺭ ﻤﺎﺭﻜﺱ ..... ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻲ ﻝﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻁﺒﻘﻴﺔ 
ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﻴﺔ  ﻭﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕﺍﻝﺫﻱ ﻴﻠﻴﻪ  ﻤﺘﺠﺫﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ  ﺍﻝﻁﺒﻘﻲ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ،  ﺇﻝﻰ
ﺍﻝﻌﻤل  ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺴﻴﻤﺎ ﻗﺩﺭﺘﻭﺤﺩﻭﺩ ﺍﻝﻨﻅﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻌﺎﻗﺒﺔ ، ﻭﻻ
 .  1ﺃﺨﺭﻯﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ   ﻹﻨﺘﺎﺝﺍﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻗﻭﻯ 
ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻨﻭﻉ  ﺍﻨﺒﺜﻕﻋﺭﻀﺎ ﻤﺨﺘﺼﺭﺍ ﻝﻠﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻫﺫﺍ ﻜﺎﻥ            
ﺘﻤﻊ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺠﻭﻫﻭ ﺍﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﻤ ( .ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻫﺎ ﻤﺎﺭﻜﺱ)ﻤﻴﺔ ﻴﺍﻝﺘﻨﻅ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺤﺩﻴﺙ ﻤﻥ
  (ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺭﻤﺴﻴﻁﹶ) ﻭﺃﺨﺭﻯ ﺍﻷﺭﺍﻀﻲﻤﻼﻙ  ﺇﻝﻴﻬﺎﻲ ﻴﻨﺘﻤ( ﺭﺓ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁ) ﺇﺤﺩﺍﻫﻤﺎﺠﻤﺎﻋﺘﻴﻥ 
 ﺍﻝﻘﺩﻴﻡﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺫﻝﻙﻭﻗﺩ ﺴﻤﻲ  . ﺃﻤﺭﻫﻡﺒﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﻨﺎﻥ ﻀﻌﻔﺎﺀ ﻤﻐﻠﺃﻗ ﺇﻝﻴﻬﺎﻨﺘﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻝ
ﺍﻝﺫﻱ ﺍﺴﺘﺒﺩل ﻓﻲ ﺨﻀﻡ ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺒﻤﺠﺘﻤﻊ ﺤﺩﻴﺙ ﻫﻭ  ﺍﻹﻗﻁﺎﻋﻲﺒﺎﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﺭﺓ ﻀﻤﺕ ﻴﻁﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﺴ ﺃﻥﺎ ،  ﻭﺫﻝﻙ ﺘﻓﺼﺎﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﺒﺤ .ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻲ 
  .ﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻀﻤﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﻤﺴﺘﻐﻠﻭﻥﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﹶ ﺃﺭﺒﺎﺏ
ﻭﺼﻑ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﻭﻝﻜﻥ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺨﺎﻝﻔﺔ ﻭﺫﻝﻙ ﺤﻴﻥ "ﻤﺎﻜﺱ ﻓﻴﺒﻴﺭ " ﺫﻫﺏ          
 ﺃﺴﺎﺱﻝﻴﺱ ﻋﻠﻰ  ) ﺁﺨﺭﻭﺫﻜﺭ ﻁﺒﻘﻴﺔ ﻤﻥ ﻨﻭﻉ  (ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ)ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ 
ﻨﻪ ﻭﺼﻑ ﺃﺤﻴﺙ  ( .ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔﺍﻝﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺩﺍﺨل ﺘﻭﺯﻉ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺃﺴﺎﺱﺍﻝﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭﻝﻜﻥ ﻋﻠﻰ 
ﺼﻭﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻫﺭﻡ ، ﻓ ﺍﻷﺴﻔل ﺇﻝﻰ ﻋﻠﻰﺍﻷﺍﻨﺴﻴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻤﻥ 
ﻜﻠﻬﻡ ﻴﻭﺴﻡ )  ﺃﻓﺭﺍﺩﺍﺘﻀﻡ  ( ﺭﺴﻤﻴﺔﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻤﺜل )ﻤﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻁﺒﻘﺎﺕ ﻜل ﻁﺒﻘﺔ 
ﻤﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﺭﺒﻁﻬﻡ ﻋﻘﻭﺩ ﺭﺴ ﻭ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭﻓﻲ ﻻ ﻴﺘﺴﺎﻭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻭﻗﺩ ﻴﺨﺘﻠﻔﻭﻥ  (ﺒﺎﻝﻤﻭﻅﻑ 
  (ﻁﺒﻘﺔ ) ﺠﻤﺎﻋﺔ  ﺇﻝﻰ( ﻁﺒﻘﺔ )ﺎﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻤﻊ 
   .2 (ﻗﺩﻤﻴﺔﺍﻷ ﻭ)ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ ﺘﺤﺼﻴل ﻓﺎﺌﺽ ﻓﻲ  ﺃﺴﺎﺱﻋﻠﻰ  (ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ) ﻰﻋﻠﺃ
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ﺍﻝﺫﻱ  ﻓﺭﻴﻘﻪﻭ" ﻝﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ ﺇ" ﻫﻭ  ﺁﺨﺭﺩﺍﺌﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﻜﺎﺘﺒﺎ  ﺕﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺩﺍﺨل  ﻤﻥ ﻭ           
ﺍﻝﻤﻭﺴﻭﻤﺔ ﻭ " ﺭ ﺒﻓﻴ" ﻋﻨﻬﺎﺍﻝﺘﻰ ﺘﺤﺩﺙ ﺘﻠﻙ ﻅﻴﻤﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻜﺘﺸﻑ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﻨ
ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻻ ﺘﺤﻜﻤﻬﺎ  ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻻ  ﺃﻨﻬﺎﻭﺫﻝﻙ . ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ  ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ
ﺩﺍﺨل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ  ﺃﻥﺤﻴﺙ . ﻬﺎ ﻝﻠﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺒﻴﺘﺘﺍﺘﺨﻀﻊ ﻓﻲ ﺘﺭ
 ﺩﻓﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻴﺱ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﻫ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﻜﺎﺭﻴﺯﻤﻲ ﻭ ﻏﺎﻝﺒﺎﺘﻜﻭﻥ  ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ
ﺤﺭ ﻭﻤﻥ ﻜل ﻁﺒﻘﺎﺕ  ﺇﻝﻴﻬﺎﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ  .(ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺃﻓﺭﺍﺩ) ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ  ﺇﻨﻤﺎ
 ﺇﻥ )" : )ﺇﺘﺯﻴﻭﻨﻲ " ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻪ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺫﻝﻙ  ﺃﻫﺩﺍﻑﺽ ﻤﻊ ﺭﻭﻗﺩ ﺘﺘﻌﺎ .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ  ﺍﻑﺃﻫﺩﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻤﺘﻌﺎﺭﻀﺔ ﻤﻊ  ﺃﻫﺩﺍﻑﻴﻜﻭﻥ ﻝﻪ ﻋﺎﺩﺓ  ﺄﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻨﺸ
  :، ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺒﻤﻴﺯﺍﺕ ﻨﻭﺭﺩ ﻤﻨﻬﺎ  1((ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻋﻀﺎﺀ
 .ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻜﺘﻭﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻭﺭﻕ 
 .ﺕ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻭﺩ ﻭﺍﻝﻜﺭﺍﻫﻴﺔﺎﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻋﻼﻗ 
  .ﻤﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﻲﺒﻨﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋ ﺃﻱﻤﻨﻔﺼل ﻋﻥ  
  .ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﺘﺒﻌﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﺒﻴﻥ ﺘﻅﻬ 
ﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩﻫﺎ ﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﻘﻴﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻤﻨﻁﻻ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻗﺩ  ﺃﻋﻀﺎﺀ
  .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺘﻠﻘﺎﺌﻲ  ﺃﻓﺭﺍﺩﻤﻥ ﻗﺒل  ﺇﻝﻴﻬﺎﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  
 : ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﺎ  
ﻭﺍﻝﺘﻲ  ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎﺤﺩ ﺃﺍﻝﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺼﺩﺭ ﻤﻥ  ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ←
 .ﻻ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ
 .( ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ) ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺩﺨل ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ  ←
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ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻝﻴﺤﻘﻘﻬﺎ ﻀﻤﻥ  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﺍﻝﻔﺭﺼﺔ ﻜﻲ ﻴﺤﻘﻕ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭ ←
 .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ
، ﻜﺎﻝﺘﻌﺏ ﺍﻝﻤﻠل  ﻲﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤ ﺍﻵﺜﺎﺭﺘﺨﻔﻴﻑ ﻤﻥ ﺍﻝ ←
 1...ﺏﻭﺍﻻﻏﺘﺭﺍ
ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﻗﺩ ﻻ ﺘﺘﻔﻕ ﻏﻴﺭ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺎﺕ  ﺃﻥ ﺇﻝﻰﻠﻔﺕ ﺍﻻﻨﺘﺒﺎﻩ ﻨ          
" ﺯﻨﻫﻭﻤﺎ"ﻭﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻭﻜﺫﻝﻙ " ﺍﻝﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ "  ﺇﻝﻴﻪﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ 
 ﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺜﻘﺎﻓﺎﺕﺍﺒل ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ .  ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ
 ﻭﺃﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺴﻠﺒﺎ  ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭﻫﺎﺨﺎﺼﺔ ﻴﻨﺠﻡ ﻋﻨﻬﺎ ﺴﻠﻭﻜﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻭﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻬﺎ ﻓﺭﻋﻴﺔ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  .ﺭﺩﺍﺕ ﻓﻌل ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ  ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔﻭﻗﺩ  ، ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ
ﺘﻀﺭﺏ ﺨﻴﻭﻁﻬﺎ ﻗﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻨﺨﺒﻭﻱ ﺃﻭﻤﻬﻨﻲ  ﺃﺴﺎﺱﺍﻝﺘﻨﻅﻤﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ  .  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻝﺴﻠﻡ  ﺝﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔل ﺍﻝﻁﺒﻘﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﻜ
" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ" ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻝﻤﺤﺩﺙ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻨﺠﺩ  ﺇﻝﻰ ﺃﺸﺎﺭﻭﺍﺍﻝﺒﺎﺭﺯﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ 
ﺍﻝﺭﺍﺒﻁ ﺍﻝﻭﺜﻴﻕ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺼل  ﺃﻥﻴﺭﻯ  ﺇﺫ. " ﻭﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﻓﻲ ﻜﺘﺒﻪ ﻭﻤﻘﺎﻻﺘﻪ ﺤﻭل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
 ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ، ﻭﻓﻲ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻨﻔﺴﻪ ﻌﻴﻨﺔ ﻫﻭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﻤ ﻤﻬﻨﻴﺔﻓﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺒﻴﻥ 
  . ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺃﻭ ﺘﻠﻙ ﻩﻫﺫ ﺇﻝﻰﻤﻥ ﺍﻝﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺩﺍﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺜﻘﺎﻓﺎﺕ  ﺃﺭﺒﻊﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ( ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ)ﻓﺌﺎﺕ  ﺃﺭﺒﻊﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ" ﻭﻝﻴﻭﺴﺴﺎﻨ" ﻴﺭﻯ           
ﺍﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ، ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺼﻬﺎﺭ ﻭﻫﻲ ﺘﻤﻴﺯ ﻋﻭﺍﻝﻡ ﺍﻝﺸﻐل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻜﻔﺎﺀ) : )ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻫﻲ 
ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺨﺼﻭﺼﺎ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﻠﺘﺤﻤﺔ ﻭﺍﻝﻤﻐﻠﻘﺔ  ﺇﻝﻰﺤﻴﺙ ﺘﺘﺤﻭل ﻫﻨﺎ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺫﺍﺘﻬﺎ 
ﻭﺘﻤﻨﺤﻬﻡ ﻫﻭﻴﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻗﻭﺘﻬﺎ  ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘ ﻝﻸﻋﻀﺎﺀﻭﺍﻝﻤﺘﺠﺎﻨﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﻀﻤﻥ 
 ﻭﻫﻲ ﺘﻤﻴﺯ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﻠﻙ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻭﻗﺩﺭ" ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ "   ﺜﻡ ﺜﻘﺎﻓﺔ .ﺍﻝﻌﺩﺩﻴﺔ 
ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  "ﺍﻻﻨﺴﺤﺎﺏ"ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ  .ﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔﻜﺒﻴ
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﺎﻋﺘﺭﺍﻑ ﻜﺎﻑ ﻭﻻ ﻴﺘﻭﻓﺭﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻭﺨﺎﺭﺠﻪ ﻭﺘﻬﻡ 
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ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ... ﻨﺸﺎﻁﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻝﻤﺜﻘﻠﻴﻥ ﺒﺎﻝﻤﻬﺎﻡ ﺨﺎﺭﺝ ﺯﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ
ﺜﻘﺎﻓﺔ  ﺃﺨﻴﺭﺍ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭﻓﻘﺭ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩﻻﺕ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ، ﻭﺒﺎﻨﺤﻼل ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻤﺎل  ﺭﺃﺱﺘﻜﻭﻴﻥ  ﻝﻸﻋﻀﺎﺀ ﺘﺘﻴﺢ ﻭﻓﻴﻬﺎ ﻴﺘﻡ ﺘﺼﻭﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﺸﺒﻜﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ  "ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ"
  . 1((ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺤﺭﺍﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺠل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻭﻀﻌﻴﺔﺃﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺎﺒل ﻝﻠﺘﻭﻅﻴﻑ ﻤﻥ 
ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻔﻴﺒﺭﻱ ﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻓﻬﻭ  ﻝﻨﺴﺘﻌﻴﺩ( ﺩﻭﺒﺎﺭ)ﻨﻌﻭﺩ ﺇﻝﻰ          
 ﺃﺸﻜﺎل، ﻭ " ﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻴﺔ"ﻭﺘﺴﻤﻰ ( ﻗﺩﻴﻤﺔ)ﺃﺸﻜﺎل ﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ : ﻴﺭﻯ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻤﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺸﻜﻠﻴﻥ  ﻫﻤﺎ 
ﻭﻴﻔﺘﺭﺽ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ )) ﻭﺭﺒﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻨﺎﺸﺌﺔ  ﻭ ﺍﻝﺘﻲ" ﺔﺘﻁﻭﻴﻌﻴ"ﺤﺩﻴﺜﺔ ﻭﺘﺴﻤﻰ 
ﻠﺔ ﻴﺩﻴﺭﻭﻨﻬﺎ ﺜﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻤﻤﺎﻝﻔﺘﺭﺍﺕ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﻭﺘ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻴﻬﺎﻭﻤﺘﺒﺩﻝﺔ ﻭﺯﺍﺌﻠﺔ ﻴﻨﺘﻤﻲ 
  .2 ((ﻤﺘﻨﻭﻉ ﻭﻤﺅﻗﺕ ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ
ﻴﻐﻴﺭﻭﺍ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  ﺃﻥﻴﻤﻜﻨﻬﻡ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻥﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل             
ﻭﺫﻝﻙ ﻜﺎﻻﻨﺘﻘﺎل . ( ﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ ) ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ  ﺇﻝﻰﻴﻨﺘﻘﻠﻭﺍ ﻤﻨﻬﺎ  ﺃﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ
" ﺩﻭﺒﺎﺭ " ﺜﻡ ﻴﻤﻀﻲ  .ﺤﻠﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﺭ ﺃﻱ، ﻓﻲ  ﺃﺨﺭﻯﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺇﻝﻰﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻤل 
 - ﺎ ﻤﺒﻴﻨﻬ ﺁﺨﺭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻴﻀﻊ ﻓﺭﻗﺎ ﺠﻭﻫﺭﻴﺎ  ﺸﻜﻠﻲﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ 
ﻨﻅﺎﻡ  ﺃﻫﻤﻬﺎﻭﻫﻭ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻤﻥ  -ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ 
ﺍﻝﻤﻤﺎﺜﻼﺕ ﻝﻠﺫﺍﺕ  ﻴﺔﺃﻭﻝﻭ ﻭﻝﻭﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺄﺘﻭﻝﺩ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻔﺭﺩ، ﻓﻴﻘﻭل ﺒﻤﺍﻝ ﺍﻷﻭﻝﻭﻴﺎﺕ
   . 3ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻤﺎﺜﻼﺕ ﻝﻠﻐﻴﺭ
ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻲ ﻓﻲ  ﺃﻥ" ﺩﻭﺒﺎﺭ "  ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ           
ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺃﻥﻌﺔ، ﻭﺫﻝﻙ ﻴﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﺒﺎﺘﺕ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺭ
ﺒﺎﻝﻤﺭﻜﺏ  ﺃﺸﺒﻪﻭﻴﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻴﺠﻌل ﺍﻝﻬ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩل ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺒﺩﺍﺍﻝﺘﻁﻭﻴﻌﻴﺔ ﻭﻗﺎﺒﻠﻴﺘﻬﺎ ﻝﻼﺴﺘ
ﺎﺭ، ﻤﻤﺎ ﻴﺼﻌﺏ ﺍﻝﺒﺤﻭﺙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺒﺎﺏ ﻭﻴﻌﻘﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻘﺍﻝﻜﻴﻤﻴﺎﺌﻲ ﻏﻴﺭ ﺍﻝ
ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻫﺫﺍ  ..ﻠﺒﺎﻘﺘ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﺃﺴﺭﻉﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻝﻠﻬﻭﻴﺔ ﺼﺎﺭﺕ  ﺃﻥﻭﺫﻝﻙ  .ﺍﻝﻤﻼﺤﻅﺔ
"   ﻝﻜﻥ... ﻝﻜﺘﺎﺒﻪ ﻋﻨﻭﺍﻨﺎ" ﺩﻭﺒﺎﺭ "  ﺍﺨﺘﺎﺭﻩﺍﻝﺫﻱ  (ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﺃﺯﻤﺔ)ﺤﺩ ﻤﺎ ﻤﺼﻁﻠﺢ  ﺇﻝﻰﻨﺘﻔﻬﻡ 
                                                           
  . 491-391، ﺼﺹ 7002ﻓﻭﺯﻱ ﺒﻭﺨﺭﻴﺹ ، ﻤﺩﺨل ﺇﻝﻰ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ،ﺍﻓﺭﻴﻘﻴﺎ ﺍﻝﺸﺭﻕ، ﺍﻝﻤﻐﺭﺏ ،  1
  . 42-12ﺩﻭﺒﺎﺭ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺼﺹ  ﻜﻠﻭﺩ 2
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ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﻘﻴﺩ ﻝﻡ ﻴﺩﻓﻊ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ  ﺃﻥ ﻜل))ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻊ ﺁﺨﺭ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﻴﺼﺭﺡ  "ﺩﻭﺒﺎﺭ 
                                .1(( ﻝﻴﺼﻴﺭ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻁﺒﻴﻕ  ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻤﻐﺎﻴﺭ ﻝﻤﻌﻨﻰ ﻓﺌﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﺍﻝﺘﺤﻭﻻﺕ ﻭ ﺍﺭ ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻭﺤﻲ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭ ﺍﻷﺯﻤﺔﺃﻥ " ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻴﻀﻴﻑ            
ﻭﺘﻤﻴﺯ ... ﻭﺍﻻﻀﻁﺭﺍﺒﺎﺕ ﻭﺍﻝﻭﻀﻌﻴﺎﺕ ﺍﻝﺤﺭﺠﺔ ﻓﻲ ﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻝﺼﻴﺭﻭﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
  : ﺃﺯﻤﺔﺍﻝﻘﻭﺍﻤﻴﺱ ﺍﻝﻔﺭﻨﺴﻴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺨﻤﺴﺔ ﻤﻌﺎﻨﻲ ﻝﻜﻠﻤﺔ 
 .ﺭ ﻤﻔﺎﺠﺊ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﻤﺭﺽ ﺍﻭ ﺘﻅﺎﻫﺭ ﻤﻔﺎﺠﺊ ﻐﻴﺘ 
 .ﺍﻨﻔﻌﺎﻝﻴﺔ  ﺃﻭﺤﺩﻭﺙ ﺴﺭﻴﻊ ﻝﺤﺎﻝﺔ ﻋﺼﺒﻴﺔ   
 .ﺍﻨﺩﻻﻉ ﻤﻔﺎﺠﺊ ﻝﻠﻌﻨﻔﻭﺍﻥ ﻭﺍﻝﺤﻤﺎﺴﺔ 
 .ﺎﺌﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺠﻭﺩ ﺸ ﺃﻭﻓﺘﺭﺓ ﺤﺎﺴﻤﺔ   
  .2 ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔﻤﺭﺤﻠﺔ ﺼﻌﺒﺔ ﺘﻤﺭ ﺒﻬﺎ  
ﺩﻤﺠﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ ﻭﺍﻝﺨﺎﻤﺱ ﻭﻝﻜﻨﻪ ﻴﺴﺘﻌﻤل ﻤﺼﻁﻠﺢ " ﺩﻭﺒﺎﺭ " ﻴﻔﻀل             
ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺼﻴﺏ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻭﺘﺠﻌل ﺍﻝﻤﺭﺀ ﻴﻀﻁﺭﺏ ﻓﻲ  ﺍﻷﺯﻤﺔﻫﻲ  ﺍﻷﻭﻝﻰ. ﺒﻁﺭﻴﻘﻴﺘﻴﻥ  ﺃﺯﻤﺔ
 ﺃﻤﺎ .ﺍﺴﺘﺒﺩﺍل ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻭ (ﺍﻝﻌﺯﻝﺔ)ﺤﺩ ﺍﻝﻘﻁﻴﻌﺔ  ﺇﻝﻰﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 (ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ)ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺒﻤﻌﻨﻰ  ﺍﻷﺯﻤﺔ ﺇﻝﻰﻓﻴﺸﻴﺭ ﻓﻴﻪ  ﺃﺯﻤﺔﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻝﻤﺼﻁﻠﺢ 
 ﺇﺫ. ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ  (ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ)ﺍﻻﻀﻁﺭﺍﺒﺎﺕ  ﺘﺤﺩﺙﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ  ﺃﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ 
ﺎﻴﺔ ﻤﺤﻨﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﻬ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﻴﺠﺭﻯ ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ ﻪﺃﻨ))" ﺩﻭﺒﺎﺭ " ﻴﺭﻯ 
ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  .ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻝﺼﻌﺒﺔ ﻭﻋﺒﺭ ﺍﻝﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻤﻊ ﺴﻭﻕ ﺍﻝﻌﻤل 
 ﺃﻭﺍﻝﻤﺎل  ﺭﺃﺱﺭﻏﺎﻤﻴﺔ ﻋﺒﺭ ﺘﺤﺭﻙ ﺇﺒﻁﺭﻴﻘﺔ  ﺇﻤﺎ، ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻓﻴﻬﺎ  ﻹﻋﺎﺩﺓﻤﺅﻗﺘﺔ ﻭﻋﺭﻀﺔ 
ﺘﺅﺩﻱ ﻫﺫﻩ  .ﻭﻏﺎﻝﺒﺎ ﻋﺒﺭ ﺘﺴﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﺍ ﻭﺫﺍﻙ . ﻋﺒﺭ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺤﺭﺍﻙ ﺇﺭﺍﺩﻴﺔﺒﻁﺭﻴﻘﺔ 
  . 3((ﻭﻴﺎﺘﻴﺔ ﺯﻤﺎﺕ ﻫﺄﺘ ﺇﻝﻰ ﺍﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﻤﺠﺩﺩ
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  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻣﺆﺷﺮات ﻟﻼﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﻭﺘﻤﺘﺎﺯ ﺒﺄﻨﻬﺎ « ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ»ﺤﺩﺩ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺃﻨﻭﺍﻋﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ، ﻜﺎﻝﺜﻘﺎﻓﺔ        
ﻭﺍﻝﻨﻭﻉ . ﺫﺍﺕ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺭﻗﻲ، ﻓﻬﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺃﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ
ﺭ ﺇﻝﻰ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺍﻝﻌﺎﺩﻴﻴﻥ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭﻝﺌﻙ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ ﻓﻲ ﻭﻴﺸﻴ« ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ»  ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ 
ﻭﻫﻲ ﺃﻗل ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺜﻘﺎﻓﺔ « ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻫﻴﺭ»ﻭﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ . ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻤﺎ ﻗﺒل ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﺔ 
ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺃﻱ ﻤﻨﺘﺞ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﻴﻨﺎل ﺇﻋﺠﺎﺏ ﺍﻝﻨﺎﺱ « ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺸﻌﺒﻴﺔ» ﻭﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ . ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ
ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ »ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻬﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉ  ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ. ... ﺍﻝﻌﺎﺩﻴﻴﻥ ﻭﻻ ﻴﻨﺠﺯ ﺃﻱ ﺨﺒﺭﺓ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﺼﻁﻠﺢ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﺴﺘﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻭﺍﺴﻊ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﻫﻭ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ » : «ﺍﻝﻔﺌﻭﻴﺔ
ﻜﺄﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺃﻭ )ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺘﺸﺘﺭﻙ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺴﺄﻝﺔ ﻤﺎ 
 ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ( ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻴﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﻭ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻤﺸﺘﺭﻙ
  . 1«ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻀﺢ ﻋﻥ ﺒﺎﻗﻲ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﻝﺩﻯ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻌﻴﻥ ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ »ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻓﺕ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ       
ﻜﺘﺎﺒﻬﻤﺎ " ﻫﺎﺭﻝﻤﺒﺱ ﻭ ﻫﻭﻝﺒﻭﺭﻥ"ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻌﺒﺎﺭﺓ ﺼﺩﺭ ...2«ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﻭﺘﻘﺎﺴﻤﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻅﺎﻫﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻨﻭﺍﻥ ، ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻨﻬﺠﻬﻤﺎ ﻓﻲ «ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻝﻬﻭﻴﺔ»
ﻴﺴﻌﻰ ﺇﻝﻰ ﺠﻌل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺭﺴﺎﻡ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻭﻤﺼﻤﻤﻬﺎ ﻭﻝﻴﺱ ﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﻭﺩﻝﻴﻠﻬﺎ ﻓﺤﺴﺏ، ﻭﺭﺃﻭﺍ ﺃﻥ 
ﻜل ﻨﻘﻠﺔ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﺘﻌﺭﺽ ﻝﻬﺎ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﻭﺭﺒﻲ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﻨﻴﻭﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ ﻴﺴﺎﻴﺭﻫﺎ ﺘﻐﻴﺭ 
ﻋﻴﺔ ﺘﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﻻ ﻴﻨﻔﻙ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻨﻘﻼﺕ ﻨﻭ
  .ﺍﻝﺘﻐﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻌﺎﻡ
ﻴﺭﻴﺎﻥ ﺒﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺸﺒﻪ ﺇﺠﻤﺎﻉ ﻋﻨﺩ ﺍﻝﻤﺅﻝﻔﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ « ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ » ﻭﻓﻲ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﻝﺘﻌﺭﻴﻑ 
ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺼﻨﻌﻬﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﻫﻲ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻭ 
                                                           
  .01-9:ﺹ-، ﺹ0102ﻫﺎﺭﻝﻤﺒﺱ ﻭﻫﻭﻝﺒﻭﺭﻥ، ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺜﺎﻗﻔﺔ ﻭﺍﻝﻬﻭﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺤﺎﺘﻡ ﺤﻤﻴﺩ ﻤﺤﺴﻥ، ﺩﺍﺭ ﻜﻴﻭﺍﻥ، ﺴﻭﺭﻴﺔ،   1
  .7ﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍ  2
  001
 
ﻤﻌﻨﻰ ﻫﻲ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻓﺎﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝ. ﺘﺤﺩﺙ ﺒﺩﻭﻥ ﺘﺩﺨل ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻥ ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﺔ
  .1ﺭﻤﺯﻴﺔ ﺘﻜﺘﺴﺏ ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻡ ﻭﺘﺸﻜل ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ
ﻤﺩﺨل ﺇﻝﻰ  »ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ " ﻏﻲ ﺭﻭﺸﻲ"ﻝﻴﺱ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﻴﻤﻀﻲ       
ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁ « ﺍﻝﻜل » ، ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺼﻑ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺫﻝﻙ «ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ
ﺍﻝﻨﻤﻁﻴﺔ، ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ ﺠﻤﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺎﺱ، ﺤﻴﺙ ﺒﻁﺭﺍﺌﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﺃﻗﺭﺏ ﺇﻝﻰ 
ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻴﺅﺩﻴﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﺎﺩﻱ ﻭﺭﻤﺯﻱ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ، ﻭﻫﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ « ﺍﻝﻜل»ﺃﻥ ﻝﻬﺫﺍ 
  .2(ﻤﺘﻔﺭﺩ)ﺸﻜل ﺠﻤﻌﻲ ﻤﺤﺩﺩ ﻭﻤﺘﻤﻴﺯ
ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﺅﻝﻑ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﺴﺘﻨﺒﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺎﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ " ﻏﻲ ﺭﻭﺸﻴﻪ"ﻴﺼﺭﺡ     
ﻭﺫﻝﻙ ﻷﻨﻪ ". ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﻜﺎﻥ ﺃﻫﻤﻬﻡ ﻭﺃﻋﻤﻘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻝ
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ . ﻭﺼﻔﻬﺎ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻁﺭﺍﺌﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﻭﺍﻝﺘﺼﺭﻑ
ﻭﺍﻝﺭﻤﻭﺯ ﻭﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﺔ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺘﻲ 
ﺃﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ  ﻤﻌﻨﻰ ﺁﺨﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻭﻫﻭ" ﻏﻲ ﺭﻭﺸﻴﻪ"ﻭﻴﻀﻴﻑ . ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻷﻓﻌﺎل ﺍﻝﻤﺸﺎﻫﺩﺓ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ
ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺨﺹ ﺍﻝﺠﻤﻊ ﺍﻝﻐﻔﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻜﺄﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺎ، ﻭﻗﺩ ﺘﺨﺹ ﻨﻔﺭﺍ ﻗﻠﻴﻼ ﻜﺄﻱ 
  (.ﻜﺎﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺜﻼ) 3ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﺍﻝﺤﺠﻡ
ﻫﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺘﻌﺭﻴﻑ  –ﻜﻤﺎ ﺃﺴﻠﻔﻨﺎ  -ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ      
ﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ،ﺃﻱ ﺒﻨﺎﺀ ﻫﻭﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍ
ﻭﻤﻥ ﺜﹶﻡ . ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﺜﻘﺎﻓﻴﺎ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻌﺭﻓﻭﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ
ﻴﺤﺩﺩﻭﻥ ﺃﻨﻤﺎﻁﺎ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻷﻓﻌﺎﻝﻬﻡ ، ﺘﺤﺩﺩ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻗﺭﺏ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺇﻝﻰ 
  .4ﻭﺫﻝﻙ ﻷﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻴﺱ ﻓﻴﺯﻴﻘﻴﺎ ﺒﺎﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﺒﻘﺩﺭ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ. ﺍﻝﻨﻤﻁﻴﺔ 
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ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﺍﺙ ﺍﻝﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻤﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ « ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ»ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻌﻨﻰ     
ﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﻭﻤﻼﺌﻤﺔ " ﺍﻝﻜﻭﻥ"ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻬﺫﺍ »:ﻭﺯﻤﻴﻠﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﺹ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ" ﺩﻴﻔﻴﺩ ﺍﻨﻐﻠﺯ"
ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺒﺒﻌﺽ، ﻓﻬﻲ ﻻ ﺘﺘﻌﺎﺭﺽ ﻭﻻ ﺘﺘﺼﺎﺩﻡ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ، ﺒل ﺘﺸﻜل ﺒﻤﺠﻤﻠﻬﺎ ﻭﺤﺩﺓ 
ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﻗﻭﻝﺒﺔ ﺍﻝﻌﻘل ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ . ﺍﻷﻓﻌﺎل ﻜﻠﻬﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻭﻗﺎﻋﺩﺓ ﺘﻨﻅﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭ
، ﺇﺫ ﻴﻨﺘﺞ ﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ "ﺸﻜل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻨﻔﺴﻪ"ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ، ﻋﻠﻰ 
ﺇﺤﺴﺎﺱ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﺎﻝﻭﻗﺕ : ﻓﻌﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻝﻤﺜﺎل. ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻼﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻌﻪ 
ﺙ ﻜﺄﻭﻗﺎﺕ ﺍﻝﺤﺼﺎﺩ ﻫﻭ ﻨﺘﺎﺝ ﺘﻨﺎﻏﻡ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺘﻪ ﻝﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻘﻭﻴﻡ ﻭﺘﺩﻭﻴﻨﻪ ﺃﻫﻡ ﺍﻷﺤﺩﺍ
ﻴﻀﻴﻑ ﺨﺼﻴﺼﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻝﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ ﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻭﻋﻠﻪ ﻓﺈﻥ . 1«ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﻫﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﻨﺘﺎﺝ ﻫﻴﻜﻠﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻭﺃﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻴﺼﻨﻊ ﺘﻤﺜﻼﺕ 
ﻲ ﻴﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺘﻭﺍﺭﺜﻬﺎ ﺍﻷﺠﻴﺎل ﻭﻴﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘ
ﻭﻻ ﻴﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻱ ﺘﻨﺎﻗﺽ ﺒل ﻫﻲ ﻤﺘﻨﺎﻏﻤﺔ ﻭﻤﻨﺴﺠﻤﺔ ﻓﻲ ﺭﺴﺎﺌﻠﻬﺎ ﺍﻝﺭﻤﺯﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﻘﻠﻬﺎ ﺇﻝﻴﻪ 
ﻓﺘﺸﻜل ﻋﻘﻠﻪ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺃﺩﺍﺓ ﻝﻔﻬﻡ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻴﺸﻪ، ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ 
ﺍﻝﻌﻘﻠﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﻋﺎﻤﺔ، ﺘﻌﻡ ﻜل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻫﻲ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل 
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﻝﻁﺭﺡ ﻤﺎﺭﻜﺱ ﻓﻲ ﻗﻭﻝﻪ ﺒﺎﻝﺒﻨﻴﺔ ... ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻤﻴﺯﻩ ﻋﻥ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ /ﻤﺠﺘﻤﻊ
( ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﺎﺘﻪ)ﻴﺴﺘﺩﺭﻙ ﻻﺤﻘﺎ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺇﻻ ﺃﻥ ... ﺍﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻭﺍﻝﺒﻨﻴﺔ ﺍﻝﻔﻭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﺍﻝﻤﺭﺀ ﺴﻴﺸﻜل ﻓﻜﺭﺓ ﺨﺎﻁﺌﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﺒﺸﺄﻥ ﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺇﺫﺍ ﺍﺴﺘﺨﻑ ﺒﺎﻝﻘﻀﺎﻴﺎ » ﺒﻘﻭﻝﻪ ﺃﻥ 
ﺒل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺫﻝﻙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ (ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻤﺨﺘﺎﺭﺓ: ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ)« ﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻓﻴﻪﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘ
  . 2ﺘﺤﻭل ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻝﻪ ﺍﻝﻼﺤﻘﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻝﻴﺱ ﺍﻝﻌﻜﺱ
ﺍﻝﺫﻱ " ﻜﺎﺭل ﻤﺎﻨﻬﺎﻴﻡ"ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭ ﻤﺅﻝﻔﻭﻥ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﻡ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺃﻤﺎ ﺒﻌﺩ      
ﻭﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻝﻠﺒﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺤﻭﻝﻬﺎ " ﻤﺎﺭﻜﺱ"ﻭ" ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺘﺄﺜﺭ ﺒﻜل ﻤﻥ 
ﻭﺘﺼﻭﺭﻫﺎ ﻝﻭﻀﻌﻴﺘﻬﺎ ﻭﺴﻁ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻭﻭﻀﻌﻴﺎﺕ ﺘﺅﻝﻑ (  ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ)
ﻭﻝﺫﻝﻙ ﻓﻬﻭ ﻨﺸﺎﻁ ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻝﻰ ﺒﻘﺎﺀ » ... ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻭﺘﻭﺠﻪ ﺃﻓﻌﺎﻝﻬﺎ ﻭﺭﺩﻭﺩ ﺃﻓﻌﺎﻝﻬﺎ 
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« ﻥ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ، ﻭﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻨﻅﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺇﺯﺍﺀ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﺘﻤﻴﺯ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻋ
ﻴﻁﺒﻕ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺒﺄﻜﻤﻠﻬﺎ ﺃﻤﺎ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﺃﻥ " ﻤﺎﻨﻬﺎﻴﻡ"ﻭ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻭﺍﻝﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ 
ﺃﻥ ﻝﻜل "( ﻤﺎﻨﻬﺎﻴﻡ"ﻭ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ)"ﻭﻴﺠﻤﻊ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ . 1ﻓﻴﻁﺒﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ" ﻤﺎﻨﻬﺎﻴﻡ"
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺘﻪ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﻘﻠﻬﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩﻩ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .«ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ» ﺍﻝﺘﻲ ﻗﺩ ﻴﺴﻤﻴﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﺅﻝﻔﻴﻥ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻤﺎﻴﺯﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﺭﺍﺠﻊ ﺘﺼﻨﻴﻔﻴﺔ ﻝﻠﻬﻭﻴﺎﺕ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺩﺍﻝﺔ     
ﺃﻥ » ﺍﻝﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻴﺭﻯ " ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺤﻁ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻜـ 
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ )ﺎ ﺤﺘﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻔﻜﺭ ﻭﺘﺴﻠﻙ ﻭﺘﺸﻌﺭ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﻌﺎل ﻋﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻭﺭﺒﻤ
، ﺒل "ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻭﺇﻥ ﻝﻡ ﻴﺴﻤﻬﺎ " ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ"ﻓﺎﻝﺘﺠﻤﻊ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻜﺎﺌﻥ ﺠﺩﻴﺩ، ﺇﻨﻪ (. ﻤﻨﻔﺭﺩﻴﻥ
، ﻭﻫﻭ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻝﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﺃﻱ «"ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺠﻤﻌﻲ"ﻓﻀل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺼﻁﻠﺢ 
ﻴل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﻭﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻨﻪ ﻝﻭﻻ ﻤ» ...ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﺘﺨﺘﺹ ﺒﻪ، ﻭﻗﺩ ﺃﻴﺩﻩ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﻜﺜﺭ
  .2«ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻝﻜﺎﻥ ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻤﺭﺍ ﻤﺴﺘﺤﻴﻼ
ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺸﺎﻤﻼ ﻝﻜل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻱ ﻤﺸﺘﺭﻜﺎ ﻭﻋﻤﻭﻤﻴﺎ، ﻭﻗﺩ    
ﻓﻴﺴﻤﻰ ﺜﻘﺎﻓﺔ ( ﻜﺎﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺜﻼ)ﻴﻜﻭﻥ ﺨﺎﺼﺎ ﺒﻔﺌﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
 ﻴﻜﻭﻥ ﺜﻤﺔ ﺘﻌﺎﺭﺽ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺃﺼﻴﺏ ﻭﻝﻜﻥ ﻻ... ﻓﺭﻋﻴﺔ 
  .3ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺎﺨﺘﻼﻻﺕ ﺒﻨﻴﻭﻴﺔ ﺃﻱ ﺃﻨﻭﻤﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ
ﺇﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻨﻤﺎﺫﺝ،ﺃﻱ ﻤﻨﻤﻁﺔ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺴﻠﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﺸﺄﻨﻬﺎ    
ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭ ... ﻤﻤﺘﺩﺓ ﺸﺄﻥ ﻜل ﻨﺴﻕ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﻭﺇﻥ ﺒﺩﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﺁﻤﺎﺩ ﺯﻤﻨﻴﺔ
ﺒﻁﻴﺌﺎ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺒﺩﺍﺌﻴﺔ، ﻭﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ 
  .  4ﻭﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺒﺴﺒﺏ ﻗﻭﺓ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻜﺎﺜﻑ ﺍﻻﺤﺘﻜﺎﻙ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ
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ﻨﺸﻴﺭ ﻫﻨﺎ  ﺇﻝﻰ ﺨﺎﺼﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﻨﺅﻜﺩ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺘﻤﺘﻠﻙ ﺴﻠﻁﺔ          
، ﻝﺫﻝﻙ (ﺍﻝﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ)ﺔ ﺘﺴﺘﻤﺩ ﺸﺭﻋﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴ
ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺜل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺨﺫﻫﺎ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ . 1ﻓﺎﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺜﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺘﻨﺘﺴﺏ ﺇﻝﻴﻬﺎ، ﻓﺎﻝﻘﻴﻡ ﺘﺨﺹ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎ ﺒﻌﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﺫﻝﻙ 
ﻝﻜﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻴﻭﻝﺩ ﺤﺎﻝﺔ ﺸﺩﻴﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎل ... ﻫﻲ ﺃﻴﻀﺎﺃﻥ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ 
ﻭﻝﺫﻝﻙ ﻨﺸﻬﺩ .. ﻭﺍﻝﻌﺎﻁﻔﺔ ﻭﺍﻝﺘﻤﺴﻙ ﺍﻝﺫﻱ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻗﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻤﺴﻙ ﺒﺎﻝﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ
ﺍﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻝﻠﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺘﻜﺎﺩ ﺘﺼل ﺤﺩ ﺍﻝﺨﻠﻭﺩ،ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺜﺎﺒﺘﺔ ﻨﺴﺒﻴﺎ 
ﺴﺤﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻝﻭﻁﻴﺩﺓ ﺒﺎﻝﻘﻴﻡ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﻨ. ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺯﻤﻥ 
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻌﺭﻑ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل . 2ﻓﺎﻝﻘﻴﻡ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺍﻝﻀﻤﻨﻲ ﻷﻱ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻲ
  :3ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺤﻙ ﺍﻝﺫﻱ ﻨﺤﻜﻡ ﺒﻤﻘﺘﻀﺎﻩ ، ﻭﻨﺤﺩﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻪ،  ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺭﻏﻭﺏ ﻓﻴﻪ ﺃﻭ  
 .ﻤﻔﻀل ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﻴﻪ ﻋﺩﺓ ﺒﺩﺍﺌل
 .ﺘﺤﺩﺩ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺃﻭ ﻏﺎﻴﺎﺕ ﻭﻭﺴﺎﺌلﺘ 
ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺍﻝﺤﻜﻡ ﺴﻠﺒﺎ ﺃﻭ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ  
 .ﺍﻝﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ
ﺍﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻅﺎﻫﺭ ﻓﻲ ﻅل ﺒﺩﺍﺌل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩ، ﻭﺫﻝﻙ ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻜﺸﻑ  
 .ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻋﻥ ﺨﺎﺼﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺌﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻬﺎ
« ...ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ »ﺃﻭ « ...ﻴﺠﺏ ﺃﻥ »ﺘﺄﺨﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺒﺩﺍﺌل ﺃﺤﺩ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﺍﻝﻭﺠﻭﺒﻲ ﻤﺜل  
 .ﺤﻴﺙ ﻴﻜﺸﻑ ﺫﻝﻙ ﻋﻥ ﺨﺎﺼﻴﺔ ﺍﻝﻭﺠﻭﺏ ﺃﻭﺍﻹﻝﺯﺍﻡ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺴﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻝﻘﻴﻡ
ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻭﺯﻥ ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﺩ ﻵﺨﺭ،ﺒﻘﺩﺭ ﺍﺤﺘﻜﺎﻡ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ ﻓﻲ  
 .ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
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ﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﺯﻨﺎ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﻨﺴﻕ ﺍﻝﻘﻴﻡ، ﻭﺘﻤﺜل ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ ﺘﻤﺜل ﺍﻝﻘﻴﻡ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﻫ 
 .ﺍﻷﻗل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﺯﻨﺎ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﺃﻗل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﺴﻕ
ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺨﺭﻯ ﻻ ﺘﻘل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺌﻪ            
ﻜﻨﺴﻕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﺃﺴﺱ، ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺎﻝﻴﺩ 
ﺤﻴﺙ ﻨﻨﺒﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺘﺨﻁﻰ ﻤﺴﺄﻝﺔ ﺍﻝﺘﻜﺭﺍﺭ . ﻭﺍﻝﺸﻌﺎﺌﺭ ﻭﺍﻝﻁﻘﻭﺱ
ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻭ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻼﺸﻌﻭﺭﻱ ﻭﺍﻝﻼﻭﺍﻋﻲ ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤﺎ،  ﻭﺍﻝﻨﺎﺘﺞ ﻋﻥ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﻓﻌل ﺤﺘﻰ 
، ﻭﻫﺫﺍ 1ﻭﻝﻭ ﻜﺎﻥ ﻓﻌﻼ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، ﻓﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﺃﻀﻴﻕ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻜﻠﻤﺔ
ﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﺍﻝﺫﻱ ﺩﺭﺝ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺘﺤﺕ ﻋﻨﻭﺍﻥ " ﺭ ﺒﻭﺭﺩﻴﻭﺒﻴﺎ"ﻴﻭﺍﻓﻕ ﺭﺅﻴﺔ 
ﺍﻝﺨﺼﺎل ﺍﻝﻤﺘﺭﺴﺨﺔ ﻓﻲ »، ﺃﻱ ﺒﻌﺽ 2ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻝﻨﺯﻭﻉ ﺍﻝﺸﺨﺼﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ« ﺍﻝﻬﺎﺒﻴﺘﻭﺱ»
ﺒﺎﻝﺘﺭﺘﻴﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﻘﻠﺒﺔ »ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺨﺼﺎل " ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﻭﻋﺭﻑ . ﺩﺍﺨل ﻋﻘﻭل ﺍﻝﺒﺸﺭ ﻭ ﺃﺠﺴﺎﺩﻫﻡ 
. ﻘﺩﺭﻭﻥ ﻭﻴﻨﻔﺫﻭﻥ  ﻭﻴﺤﻜﻤﻭﻥ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﻭﺍﻝﻤﻌﻤﺭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻴﺩﺭﻙ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻭﻴﻔﻜﺭﻭﻥ ﻭﻴ
ﻭﻴﻌﻨﻲ ﺒﺎﻝﺘﺭﺘﻴﺒﺎﺕ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻝﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻭﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺃﺸﻜﺎل ﻤﻥ 
ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻔﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻠﺘﻘﻁﻬﺎ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺒﺒﺴﺎﻁﺔ ﻤﻥ ﻤﻌﺎﺸﺭﺓ ﺃﻨﺎﺱ ﻤﻥ ﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻭﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻓﺭﻋﻴﺔ 
ﺓ ﻭﺍﻝﻤﻠﺒﺱ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺠﺴﺩﻱ، ﻭﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻭﺍﻹﻴﻤﺎﺀ
ﻭﺍﻷﺨﻼﻕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺤﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ 
ﻴﺅﻜﺩ " ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﻓﺈﻥ " ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺒﺎﺕ"ﺃﻤﺎ ﻋﻥ ﻤﺼﺩﺭ ﻫﺫﻩ . ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩﻝﺔ ﻭﺍﻝﺫﺍﻜﺭﺓ ﺍﻝﻤﺘﺭﺍﻜﻤﺔ 
ﺃﻱ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﻴﺌﺔ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻪ « ﺍﻻﺴﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ»ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺄﺘﻲ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﺎ ﺃﺴﻤﺎﻩ 
ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻝﻬﺫﺍ ﻨﺠﺩ ﺘﺠﺎﻨﺴﺎ ﻭﺘﻘﺎﺭﺒﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺩﻴﻨﺎﻤﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝ
ﺒﺼﻔﺔ ﺘﺎﻤﺔ " ﺍﻻﺴﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ"ﻭﺇﺫﺍ ﺘﻡ . ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ ﻭﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺠﺴﻤﺔ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ
ﻭﻜﺎﻤﻠﺔ ﻓﺈﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺴﻴﻨﺠﺤﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، 
ﻓﻲ ﻤﻌﻅﻤﻬﺎ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ  ﻭﻤﻭﺍﺭﺩ ﻜﺎﻤﻨﺔ ( ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻔﻨﻴﺔ)ﻴﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺒﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﺤﺩ ﺘﺼﺒﺢ ﻓ
                                                           
  84،ﺹ3991ﻋﺎﻁﻑ ﻋﻁﻴﺔ، ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﻴﻥ ﻭﺍﻝﺘﻘﺎﻝﻴﺩ، ﺠﺭﻭﺱ ﺒﺭﺱ، ﻝﺒﻨﺎﻥ،   1
  .251ﻋﻤﺎﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻐﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ   2
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ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺩﻋﻰ ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺎﺠﺔ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻀﻤﻥ « ﺍﻝﻤﺨﻁﻁﺎﺕ ﺍﻝﺘﻭﻝﻴﺩﻴﺔ»" ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﺃﻭ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻤﻴﻬﺎ 
  .                               1« ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﺎﻓﻲ ﻴﻘﻭﺩﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻝﻬﺎﺒﻴﺘﻭﺱ ﻭﺍﻝﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻝﺜﻘ            
ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ، ﻓﻤﻬﻤﺎ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺍﻝﺘﺴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻌﻠﻡ ﺜﻘﺎﻓﻲ 
ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ " ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﺇﻝﻰ ﺍﺴﺘﻴﻌﺎﺏ ﺨﺎﺭﺠﻲ " ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﺇﻝﻰ ﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"
ﺃﻱ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺤﺘﻜﺎﻙ ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻭﺠﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﻴﺎﻜﻠﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻪ ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ( ﻴﻨﺸﹼﺌﻬﻡ/ﻴﻌﻠﹼﻤﻬﻡ/ﻴﻌﺒﺅﻫﻡ)
ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻭﻜﺫﻝﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ 
ﻓﺎﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﹶﻌﻠﹸﻡ ﻝﻴﻜﻭﻥ »... ﺒﺄﺸﻜﺎﻝﻬﺎ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ 
ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺎ، ﻭﻴﺼﺒﺢ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، ﻭﻫﻲ ﺘﺠﺭﺒﺔ ﺩﺍﺌﻤﺔ،  ﺍﻝﻤﺭﺀ ﻋﻀﻭﺍ ﻓﻲ
ﻭﺘﻜﺘﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺭﻭﺘﻴﻥ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻴﻭﻤﻴﺔ، 
ﻭﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻘﺭ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻭﺍﻝﺴﻴﺭ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ 
  .2«ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺘﻭﺍﺼﻠﺔ ﻤﻥ
ﻓﺈﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﹶﻌﻠﹸﻡ " ﺠﻭﻥ ﺴﻜﻭﺕ"ﺇﺫﻥ ﻭﻜﻤﺎ ﺼﺭﺡ             
ﻤﻘﺭﺭﺍﺘﻬﺎ ﻫﻲ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﻭﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﻴﻭﻤﻲ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﻫﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﻡ ﻨﻘل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺠﻴﺎل ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﻤﺨﺯﻭﻥ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﺃﻱ ﻨﻘل ﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﻌﻠ
ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺠﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺒﺄﺒﺴﻁ ﻤﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ . ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻤﺭ
ﺍﻝﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺃﻥ ﻝﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻭ ﻁﺒﻘﺔ 
ﻭﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫﺎ، ﻭﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ  3ﺃﻭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻨﻤﺎﻁﺎ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺘﺘﺸﻜل ﻓﻲ ﺃﻨﺴﺎﻕ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ
ﺎ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﻹ ﺇﺫﺍ ﺘﻌﻠﻡ ﻨﻤﻭﺫﺠﻬﺎ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭﺃﻅﻬﺭﻩ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻭﺴﻠﻭﻜﺎﺘﻪ ﺃﻱ ﻤﻨﺘﻤﻴﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴ
  .ﻓﻲ ﻁﺭﻴﻘﺘﻪ ﺘﻔﻜﻴﺭﻩ
                                                           
  .24، ﺹ9002ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺜﻤﺎﻥ، ﺍﻝﺸﺒﻜﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻸﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻝﻨﺸﺭ، ﻝﺒﻨﺎﻥ، : ﺠﻭﻥ ﺴﻜﻭﺕ، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  1
  .231ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  2
  .39ﻋﻤﺎﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻐﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  3
  601
 
، ﺃﻤﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺘﻌﺭﺽ  1ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺜﺎﻨﻭﻴﺔ: ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺼﻨﻔﺎﻥ           
ﺃﻤﺎ ...ﻝﻬﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺼﺒﺎﻩ ﻭﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﺴﺭﺓ ﻭﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﻭﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺭﻓﺎﻕ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﺨﺹ ﺍﻝﺘﻌﻠﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﻌﺭﺽ ﻝﻪ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ 
ﻭ ﺇﻨﻨﺎ ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻭﻗﺩ .... ﻱ ﺍﻝﺸﻐل ﻭﺍﻝﻨﻭﺍﺩ
ﻨﻔﻘﺩﻫﺎ ﻝﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤﺭﺍﻓﻘﺔ ﻝﻠﺘﺤﻭﻻﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻝﺫﻱ -ﺴﺒﻴل ﺍﻝﻤﺜﺎل ﻴﺠﻌل ﻤﻨﻙ ﺘﻜﺘﺴﺏ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺏ ، ﻓﺄﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻁﺒﻴﺒﺎ ﻋﻠﻰ(ﻤﺜﻼ)
ﻴﺅﺩﻱ ﺩﻭﺭﺍ ﻤﻌﻴﻨﺎ ﻭﻴﺤﺘل ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﻝﻪ ﺃﺴﻠﻭﺒﻪ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺒﻨﺎﺀﺍ 
ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ . ﺨﺎﺼﺎ ﻝﻌﻼﻗﺎﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻴﺤﻜﻤﻪ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﻜﻠﻪ ﻭﻴﻭﺠﻬﻪ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻸﻁﺒﺎﺀ
ﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ،ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﺍﻝﻤﺘﻜﻠﻤﻴﻥ ﻓ" ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ. ﺇ"ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ
ﻭﺘﺒﻨﻰ » ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻨﺘﺞ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﺎﻥ ﻭﺍﻝﻤﻜﺎﻥ   
ﻤﻥ ﺃﺠل ﻓﻬﻡ ﺍﻝﻤﺭﺌﻲ،ﻭﻤﺎ ﻫﻭ " ﺍﻝﺨﺸﺒﺔ ﺍﻷﻤﺎﻤﻴﺔ"، ﻭ" ﻝﻠﺨﺸﺒﺔ ﺍﻝﺨﻠﻔﻴﺔ"ﺘﺸﺒﻴﻬﺎﺕ ﻤﺴﺭﺤﻴﺔ 
  .2«ﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﻤﺜل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻝﻬﻭﻴ" ﺨﻠﻑ ﺍﻝﻤﺸﺎﻫﺩ"
ﻴﻘﻭﻻﻥ ﺒﺄﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﺸﻁﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ " ﻤﻴﺩ"ﻭﺃﺴﺘﺎﺫﻩ " ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ"ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ            
       ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ، ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﻻ ﻤﺨﻴﺭﻭﻥ،  
ﺠﺘﻤﻊ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻡ ﻓﺎﻷﺩﻭﺍﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺘﻡ ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﻭﻝﻴﺱ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻤ» 
ﻭﻨﺤﻥ ﻨﻤﺘﺜل ﻝﻀﺭﻭﺭﺍﺕ ﻭﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻜﺎﻵﺩﺍﺏ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ  3«ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﺎ
ﻭﻜل ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺘﻌﺎﻤﻼﺘﻨﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺍﻝﺭﻤﻭﺯ ﻭﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﻜل ﻤﻨﻤﻁ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ 
ﻭﺘﻘﻲ ﻤﻥ ﺘﻤﻠﻴﻪ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻻ ﺨﻴﺎﺭ ﻓﻴﻪ، ﺒل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺫﻝﻙ ﻓﺎﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻡ 
  .4ﺍﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻀﺎﻴﻘﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺎﺕ ﻝﻠﻤﺨﺎﻝﻔﻴﻥ
                                                           
  .431ﺠﻭﻥ ﺴﻜﻭﺕ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  631-531:ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹ  2
  .631ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  3
  .751، ﺹ1102ﺃﻨﺴﺎﻡ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻷﺴﻌﺩ، ﺩﺍﺭ ﻭﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻝﻬﻼل، ﻝﺒﻨﺎﻥ، : ﺠﻴل ﻓﻴﺭﻴﻭل،ﻤﻌﺠﻡ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  4
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ﺍﻝﻔﺭﻕ ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﻱ ﺒﻴﻥ ﺃﻨﺼﺎﺭ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻤﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﻗﺎﺭﺒﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺃﻨﺼﺎﺭ            
ﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻝﺭﻤﺯﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﻗﺎل ﺒﻘﻭﻝﻬﻡ ﻫﻭ ﺃﻥ ﺍُﻷﻭﻝﻭﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
، ﺃﻤﺎ ﺍﻷﻭﺍﺨﺭ ﻓﻴﺭﻭﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ (ﻷﻨﻭﻤﻴﺎﺍ)ﻤﻜﺘﻤﻠﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻝﻜﻥ ﻗﺩ ﺘﻨﺠﺢ ﻭﻗﺩ ﻻ ﺘﻨﺠﺢ
ﻭﻫﻭ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺩ ﻻ ﺘﻜﺘﻤل ﺒﺎﻝﻀﺭﻭﺭﺓ، ﻭﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﻝﻴﺱ ﺴﺒﺒﻪ " ﻤﻴﺩ"
ﻓﺸل ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻝﻜﻨﻪ ﻓﺸل ﺍﻝﻤﻀﺎﻤﻴﻥ ﺃﻱ ﻓﺸل ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ 
( ﻭﺃﻨﺼﺎﺭﻩ" ﻤﻴﺩ)"ﻨﻅﺭﻫﻡ ﻓﻲ " ﺍﻝﻤﻨﺤﺭﻑ"، ﻭ1ﺃﻭ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﻗﻨﺎﻉ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺠﺯﺌﻴﺎ ﺃﻭ ﻜﻠﻴﺎ
  .2ﻤﻔﻜﺭ ﺤﺭ ﻭﻤﺭﺍﺠﹺﻊ ﻤﻨﻁﻘﻲ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺜﻘﺎﻓﺘﻪ ﺃﻭ ﺠﺯﺀ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل
ﻓﻴﻤﻴﺯﺍﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ " ﻁﻭﻤﺎﺱ ﻝﻭﻜﻤﺎﻥ"ﻭ " ﺒﺭﺠﺭ. ﺒﻴﺘﺭ ل"ﺃﻤﺎ             
ﻴﺎ، ﺍﻷﻭﻝﻴﺔ  ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ﺍﻝﻁﻔل ﻓﻲ ﺴﻥ ﻤﺒﻜﺭﺓ ﻭﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﺍﻝﻼﺤﻘﺔ ﻝﻬﺎ ﺯﻤﻨ
ﻭﻴﺭﻴﺎﻥ ﺃﻥ ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﺒﺩﺍ ﺘﺎﻤﺔ ﺍﻝﻨﺠﺎﺡ ﻭﻻ ﻤﺴﺘﻭﻓﺎﺓ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﺘﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ، ﻭﻓﻲ ﺃﺤﻴﺎﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻠﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻭﺠﻭﻩ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ    . ﺍﻝﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﺃﻥ ﺘﺤﺩﺙ ﻗﻁﻴﻌﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻝﻴﺔ
ﻲ ﺍﻫﺘﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﻨﺠﺩ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻴﺎﻥ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺤﺩﺙ ﻭ ﺍﻝﺘ
ﺇﻋﺎﺩﺓ »ﺃﻱ « ﻨﺯﻋﺎ ﻝﻠﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ»ﻝﺘﺤﺩﺙ « ﻗﻁﻴﻌﺔ ﻤﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻝﻤﻌﻴﺎﺭﻱ» 
  .3«ﻝﻠﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻬﺘﻤﻴﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺎﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﺍﻝﻌﺎﻝﻤﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﻨﺴ            
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻴﺎﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺼﺎﺭ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ " ﺩﻭﺒﺎﺭ"ﻭ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"
ﻭﺃﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﺎﺘﺕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺏ 
ﻭﺘﺤﺩﺜﺎ ﺠﻤﻴﻌﺎ ﻋﻥ ﻨﻘل ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻠﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ، .ﺍﻝﺯﻤﻨﻲ
ﺎ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺩﻭﺙ ﺃﺯﻤﺎﺕ ﻫﻭﻴﺎﺘﻴﺔ ﻗﺩ ﺘﻨﺘﺞ ﺘﺤﻭﻻﺕ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻝﻜﻨﻬﻤﺎ ﺘﻭﻗﻌ
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺩﻓﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﻝﺩﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺠﺎﻩ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﻓﻲ ﺃﺼﻠﻬﺎ 
                                                           
  . 181-871:ﺹ-، ﺹ9002ﺩﺭﻭ ﺇﺩﻏﺎﺭ ﻭﺒﻴﺘﺭ ﺴﻴﺩ ﺠﻭﻴﻙ، ﻤﻭﺴﻭﻋﺔ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻫﻨﺎﺀ ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﻱ، ﺍﻝﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﻘﻭﻤﻲ ﻝﻠﺘﺭﺠﻤﺔ، ﻤﺼﺭ،ﺃﻨ  1
  .58، ﺹ7002ﻤﻨﻴﺭ ﺴﻌﻴﺩﺍﻨﻲ، ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﺭﺠﻤﺔ، ﻝﺒﻨﺎﻥ،: ﺩﻨﻴﺱ ﻜﻭﺵ،ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  2
  .68-58:ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  3
  801
 
ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩ ﻝﻠﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺫﻱ ﺼﻨﻌﺘﻪ ﺍﻷﺯﻤﺔ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻴﺅﻜﺩ .  ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺘﺄﺯﻤﻴﻥ ﻫﻭﻴﺎﺘﻴﺎ، « ﻀﺒﺎﺒﻴﺔﹰ»ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ  ﻫﻭ ﺃﻴﻀﺎ ﺼﻨﻊ ﺃﺯﻤﺔ ﺠﻌﻠﺕ ﻤﻥ ﺍﻝﺼﻭﺭﺓ
  . 1ﺤﻴﺙ ﺍﻫﺘﺯ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻔﻘﺩ ﻤﻌﺎﻝﻤﻪ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
ﺃﻥ ﻴﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻀﺎﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺎﺘﻪ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﺠﺭﺍﻫﺎ ﻋﻠﻰ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺤﺎﻭل          
ﻪ ﺇﻝﻰ ﺘﺄﻜﻴﺩ ﻤﺎ ﺘﻭﺼل ﻭﻗﺩ ﺃﻓﻀﻰ ﻋﻤﻠ. ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﺴﺘﻬﺩﻓﺎ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﺎﻝﺨﺼﻭﺹ
ﺍﻝﺘﻌﻠﻡ "ﺇﻝﻴﻪ ﺴﺎﺒﻘﻭﻩ ﻓﻲ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻝﻜﻨﻪ ﻜﺎﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺩﻗﺔ ﻓﻲ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺘﻪ ﻓﻭﻅﻑ ﻤﺜﻼ ﻤﺼﻁﻠﺢ 
، ﻤﻌﺭﺒﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻘﺎﻭﻝﺔ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻜﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻜﻤﺠﺎل ﻝﻠﺘﻌﻠﻡ " ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ
ﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓ»...2ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺤﺎﻝﻬﺎ ﻻ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﻭﺍﻷﺴﺭﺓ ﻭﺍﻝﺤﻲ
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻝﻴﻪ ﻝﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻭﺭﺸﺔ ﻝﻠﻌﻤل، ﺒل ﻫﻭ ﻜﺫﻝﻙ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ 
... 3«ﻭﺴﻁ ﺘﺘﻡ ﻓﻴﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﺘﺼﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻝﺘﻤﺜل ﺤﻭل ﺍﻝﺫﺍﺕ ﻭﺤﻭل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺤﻭل ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﻭﻀﺎﻉ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻭﻝﻴﺴﺕ ﻗﺎﺭﺓ ﻭﻫﻲ ﺒﺫﻝﻙ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻜﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ 
ﺍﻝﺫﻱ ﻗﺩ ﺘﻌﺭﻓﻪ ﺒﻌﺽ ( ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﺍﻝﻨﺴﺒﻲ)ﻓﻔﻲ ﺤﺎل ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻝﻨﺴﺒﻲ ...ﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻘﻠ
( ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ)ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﻭﻝﻜﻥ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ . ﻨﻤﻁﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻗﺭﺏ ﻝﻠﺜﺒﺎﺕ( ﻋﻘﻠﻴﺎﺕ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ)ﺒﻨﻤﺎﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﻴﺔ ﺘﺴﺒﺏ ﻨﻘﻼﺕ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺼﻭﺭﺓ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﻁﺭﺃ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺤﻁﺔ ﺯﻤﻨ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻴﺘﺤﻭل ﺍﻝﻤﺸﻬﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺼﻭﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﺤﺎﺩﺜﺔ 
ﻓﻲ ﻤﻌﺭﺽ ﺤﺩﻴﺜﻪ ﻋﻥ ﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻨﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺒﻴﻨﻪ ... 
ﻭﺍﻝﺘﺤﺩﻴﺙ ﻓﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﻌﻭﻝﻤﺔ ﻭﺘﻘﻠﻴﺹ  ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﻨﻤﻭ ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﻲ ﺇﻝﻰ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﺯﻤﺔ
ﻭﻜﻠﻬﺎ ﻤﺭﺍﺤل ﺘﻌﻜﺱ ﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻤﺘﺤﻭﻝﺔ ﻭﻫﻭﻴﺎﺕ ﺘﺨﻀﻊ . ﻓﺘﺭﺓ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻝﻰ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﺩﺒﻴﺭ ﺍﻝﺸﻐل
                                                           
  .ﺍﻨﻅﺭ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﻝﻼﺴﺘﺯﺍﺩﺓ ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻝﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺼل ﺍﻷﻭل ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ  1
 .491p ,7991,siraP ,sollad te oP secneics ed esserp ,esirpertne’l ed eigoloicos ,ueiluasniaS .R  2
  .131-031:ﺹ-، ﺹ9002ﻝﺤﺒﻴﺏ ﻤﻌﻤﺭﻱ، ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ، ﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ، ﻓﺎﺱ،   3
  901
 
ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﺼﺭﺍﻉ ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﺭ ( ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻫﻲ ﺃﻴﻀﺎ)ﻝﻤﺤﺩﺩﺍﺕ 
  .1ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ
ﻓﻴﺔ ﻭ ﻫﻭﻴﺎﺘﻴﺔ، ﻴﺴﺘﻘﺭﺉ ﺃﻤﺎﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺜﻘﺎ            
ﻤﻭﻗﻔﻴﻥ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ، ﻓﺈﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻨﺴﻕ ﺍﻝﺘﻤﺜﻼﺕ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻤﺎﺯﺍل " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"
ﻜﺎﻓﻴﺎ ﻝﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﻭﺍﻝﺼﺭﺍﻋﺎﺕ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻭﻀﻊ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩ ﻝﻴﺱ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﺍﻝﻭﻀﻊ 
ﺒﻘﺘﻴﻥ ﻭﺭﺒﻤﺎ ﻭﺇﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﺼﻭﺭﺘﻴﻥ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻭﺍﻝﻘﺩﻴﻤﺔ ﻝﻴﺴﺘﺎ ﻤﺘﻁﺎ. ﺍﻝﻤﻭﺭﻭﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻔﺘﺭﺓ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ 
ﺇﻝﻰ ﺤﺩ ﺍﻝﺘﻨﺎﻗﺽ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺤﺎﻝﺔ ﻴﻀﻁﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ 
ﺍﻝﻠﻌﺏ ﺃﻱ ﺘﻤﺜل ﻗﻴﻡ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﺍﻝﻭﻀﻊ ﺍﻝﺤﺎﺩﺙ ﻭﺘﺘﻐﻴﺭ ﺒﺫﻝﻙ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺃﻭ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺘﻌﻠﻤﺎ ﺜﻘﺎﻓﻴﺎ ﻭﺒﺘﻌﺒﻴﺭ ﺃﺨﺭ ﻫﻭ ﻤﺤﺎﻜﺎﺓ ... 2ﺘﻌﺩل ﻓﻲ ﺃﺤﺴﻥ ﺍﻷﺤﻭﺍل
  .ﻭﺫﺝ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﻤﻌﺩل ﺃﻭ ﺠﺩﻴﺩ ﺘﻤﺎﻤﺎﻝﻨﻤ
ﺠﻤﻌﺎ ﺒﻴﻥ ﺃﻭل ﺍﻝﻜﻼﻡ ﻋﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺁﺨﺭﻩ، ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻻ ﺘﺨﻠﻭ ﻤﻨﻬﺎ            
ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻻ ﻴﺴﻠﻡ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﺭﺩ ﻤﺎﺩﺍﻡ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺤﻴﺎ ﻤﻔﻜﺭﺍ ﻭﻤﺨﺎﻝﻁﺎ ﺃﻱ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻴﺘﻭﺍﺼل ﻤﻊ 
ﻤﻲ ﺇﻝﻰ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻭﻴﺘﺒﺭﺃ ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﻴﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻪ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻴﻨﺘ
ﺃﺨﺭﻯ ﻭﻴﻨﻌﺯل ﻋﻥ ﺜﺎﻝﺜﺔ ﻭﻴﺨﺎﺼﻡ ﺭﺍﺒﻌﺔ، ﻭﻤﻤﺎ ﻻ ﺒﺩ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ ﻓﻲ ﻋﺼﺭﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻪ 
.   3ﺃﻨﻬﺎ ﻫﻲ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﺜﻘﺎﻓﺔ ،ﺇﻀﺎﻓﺔ ﻝﻜﻭﻨﻬﺎ ﻤﻨﺘﺠﺔ ﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ" ﻓﺭﻴﺩﺒﺭﻍ"ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺭﻯ « ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ»
ﺱ ﺍﻝﻐﺭﺽ، ﻜﺫﻝﻙ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺘﺅﺩﻱ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﻨﻔ" ﻨﻭﺭﺒﺭﺕ"ﻭﻴﺅﻜﺩ 
ﺇﺫ ﺘﻨﺘﺞ ﺘﻤﺜﻼﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺘﺠﺭﺒﺘﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻤﺜﻼﺕ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﻗﻴﻡ 
ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻝﻤﺭﻜﺏ ﺍﻝﻜﻠﻲ 
  . 4ﻝﻠﺘﻤﺜﻼﺕ ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ ﻴﻨﺘﺞ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻴﺔ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
                                                           
 .24p ,8991 ,02 °N seniamuh  secneics ,liavart ua sétitnedi sed noitcurtsnoc aL ,ueiluasniaS .R 1
 ed eigolohcysp ,eigolohcysp ed esiaçnarf eteicos,? liavart el rineved av euq ec ,liavart el snad lerutluc egassitnerppA; ueiluasniaS .R 2
 .041p ,8791 ,siraP ,noitide’d enredom esirpertne ,liavart
 .971p,1-64°N ,5002,sram-reivnaj,eigoloicos ed esiaçnarf euveR ni ,laicos el suot sap tse’n elanoitan erutluc al ,drahrE grebdeirF 3
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ﺃﻥ ﻜل ﻓﺌﺔ ﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻴﺭﻯ            
ﺃﻥ ( ﻤﺜﻼ)ﺤﻴﺙ ﻴﺅﻜﺩ . ﺍﻝﻤﻌﺎﻝﻡ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻨﻭﺍﻨﺎ ﺃﻭ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﻓﺭﺍﺩﻫﺎ
ﻜل ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﺍﻝﺨﺒﺭﺍﺀ ﻭﺍﻷﻁﺭ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ 
ﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻫﻡ ﻤﺼﺒﻭﻏﻭﻥ ﺘﻤﻴﺯﻫﻡ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫ
ﺒﺼﺒﻐﺔ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺘﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﺒﻬﻡ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ 
 1ﻭﻫﻜﺫﺍ ﺍﻝﺤﺎل ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ... ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﺒﻬﻡ 
ﻅﺭﻴﺔ ﻤﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻗﺩ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺒﻴﻨﹼﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﹺﺽ ﺒﺴﻁ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻝﻨ. 
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  اﻟﻔﺼﻞ ﺧﺎﺗﻤﺔ
   
 - ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺤﺎﺠﺔ ﻤﻠﺤﺔ ﻭﻗﻭﺓ ﺩﺍﻓﻌﺔ ، ﻭﺴﻌﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻹﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻴﻘﻭﻱ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ             
ﻡ ﺒﻘﺎﺀﻫﺎ  ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﻭﻴﺩﻋ -ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻭ ﻜﺫﻝﻙ  ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ، ﻤﻊ ﻭﺘﺘﻔﻕ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻩ ﻝﺤﺎﺠﺎﺘﻪ، ﻤﺤﻘﻘﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﺎﻨﺕ
ﻜﻌﻀﻭ  ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻝﻠﻘﻴﺎﻡ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺘﻭﻝﺩ ﻝﺩﻯﻭ ﻗﻴﻤﻪ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ، ﻓﻴﺘﺤﻘﻕ ﺍﻝﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ
ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ  ﻭﻜﺫﻝﻙ ﺍﻝﻔﺭﺩ، ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﻤﻥ ﺔﻤﻌﻴﻨ ﺃﻨﻭﺍﻋﺎ ﺫﻝﻙ ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ. ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ
 ﻠﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺩﺭﺍﻜﻪ ﻝ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻴﻘﻭﻡ ﻓﺎﻝﻔﺭﺩ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻤﻥ ﻤﻌﻴﻨﺔ
 ﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻊ ﻭﺠﻭﺩ ﺨﺒﺭﺓ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺃﺴﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻝﺘﻲ
 ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺘﺅﺩﻱ ﻋﻠﻰ ﺜﻘﺔ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺍﻝﻔﻬﻡ ﻫﺫﺍ ﻭﻴﻘﻭﻡ .ﻭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ،
 ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﻤﻥ .ﻭﺘﻜﺎﻤﻠﻬﺎ ﺍﺘﺴﺎﻗﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺅﺩﻱ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ .ﻤﻌﻬﺎ ﻭﺘﻜﻴﻔﻪ
 ﺃﻨﻪ ﻤﻁﻠﻭﺏ ﻋﻠﻰ ﻴﺩﺭﻜﻪ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻨﻔﺴﻪ ﻋﻤﻠﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺭﻏﺏ ﻤﺎ ﻴﺼﺒﺢ ﺃﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﺴﻠﻴﻡ ﻋﻠﻰ
 ﺠﺯﺀ ﻓﻲ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺇﻝﻰ ﺃﻥ  ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻭﻨﺸﻴﺭ .1ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻝﻠﻘﻴﺎﻡ ﻨﺘﻴﺠﺔﻜ ﻤﻨﻪ
  .ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ  ﻋﺎﻝﻡ ﻓﻲ ﻝﻪ ﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﻤﻥ ﻤﻨﻪ ﻜﺒﻴﺭ
                                                           






  ﻟﺚاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎ













  ﻓﻲ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﻘﻮة
ﺃﻥ ﺃﻱ ﻓﻌل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻓﻲ ﺠﻭﻫﺭﻩ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻝﻠﻘﻭﺓ، ﻭﺃﻥ " ﺁﻤﻭﺱ ﻫﻭﻝﻲ"ﻴﺭﻯ       
ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻨﻁﻠﻕ ﻭﻗﺭﻴﺒﺎ ﻤﻨﻪ ﺸﻬﺩ .ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻓﻲ ﺠﻭﻫﺭﻫﺎ ﻤﻌﺎﺩﻝﺔ ﻝﻠﻘﻭﺓﻜل ﻋﻼﻗﺔ 
ﺍﻝﺘﺭﺍﺙ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﺇﻗﺒﺎﻻ ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻝﻘﻭﺓ، ﻤﻥ ﺃﻴﺎﻡ 
ﺘﺸﺎﺭﻝﺯ "ﻭﺒﺤﺜﻪ ﻓﻲ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝﺸﺭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ، ﻜﺫﻝﻙ ﻨﺠﺩ " ﻤﺎﻜﺱ ﻓﻴﺒﺭ"
ﻭﺸﻤﻠﺕ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ « ﺼﻔﻭﺓ ﺍﻝﻘﻭﺓ » ﻭﺍﻥ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﺍﻝﺘﻲ ﺤﻤﻠﺕ ﻋﻨ" ﺭﺍﻴﺕ ﻤﻴﻠﺯ
ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻜﻜل ﻭﺘﻭﺼل ﺇﻝﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﻠﻙ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭﺘﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ 
ﻫﻴﻠﻴﻥ "ﻭ " ﺭﻭﺒﺭﺕ ﻝﻨﺩ"ﺃﻤﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ ...ﻜل ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﻭﻻ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻓﻲ ﻭﺤﺎ« ﻤﻴﺩﻝﺘﻭﻥ » ﻓﻘﺩ ﺘﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻤﺭﻴﻜﺎ ﻫﻲ " ﻝﻨﺩ
ﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺒﻴﻥ ُﺃﺴﺭ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻭُﺃﺴﺭ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ 
ﺍﻝﺸﺅﻭﻥ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﻝﻠﻨﺎﺱ ﻭﻓﻲ ﺍﻝﺸﺅﻭﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤﺩﻴﻨﺔ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ 
ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﻭﻀﻭﻋﺎ ﻤﺸﺘﺭﻜﺎ ﺒﻴﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﻤﻥ  .ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺩﻴﻨﺔ
ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝﻔﻌل ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺤﻴﺙ
ﻭﻴﺸﻴﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺇﻝﻰ »     .1ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﺼﻐﻴﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻝﻜﺒﻴﺭﺓ، ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ
ﻋﺩﺓ ﻤﻌﺎﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻘﺩ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﻗﺩﺭﺓ ﻓﺭﺩ ﺃﻭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﺃﻭ ﻀﺒﻁ ﺴﻠﻭﻙ 
ﻭﻗﺩ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ . ﺫﻝﻙﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﺤﺘﻰ ﻭﻝﻭ ﻝﻡ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﺍ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻗﺩ ﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻭﻤﻥ ﺍﻝﻀﻐﻁ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻭﺭﻗﺎﺒﺘﻬﻡ ﻝﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻁﺎﻋﺘﻬﻡ ﻭﺍﻝﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺘﻬﻡ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ 
ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﺒﻭﺠﻪ ﻋﺎﻡ، ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻫﻲ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝ. ... ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﺇﻝﻰ ﻨﻭﺍﺡ ﻤﻌﻴﻨﺔ
 . 2«ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻓﻲ ﻜﻭﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
                                                           
  .33، ﺹ8791ﻨﺒﻴل ﺍﻝﺴﻤﺎﻝﻭﻁﻲ، ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺍﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺼﺭﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻜﺘﺎﺏ، ﻤﺼﺭ،   1
  87، ﺹ7002ﻁﻠﻌﺕ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ، ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ، ﻤﺼﺭ،   2
 411
 
ﻤﺎﻜﺱ "ﺍﻫﺘﻡ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺒﺎﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻋﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻝﺭﺍﺌﺩ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ 
  :1ﺤﻴﻥ ﺼﻨﻑ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺇﻝﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺼﻨﺎﻑ ﺤﺴﺏ ﻤﺼﺩﺭ ﺸﺭﻋﻴﺘﻬﺎ" ﻓﻴﺒﺭ
ﻭﻫﻲ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻴﺴﺘﻤﺩ ﻤﺸﺭﻭﻋﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ : ﺭﺸﻴﺩﺓﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻝ .1
 .ﻏﻴﺭ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻴﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺘﻌﺎﻗﺩﻱ
ﻭﻫﻲ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻗﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻗﻴﻡ ﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻤﻭﺭﻭﺜﺔ ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ : ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ .2
 .ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ
 ﻭﻫﻲ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻴﺴﺘﻤﺩ ﻤﺸﺭﻭﻋﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﺤﺩ ﺍﻝﺭﻭﺤﻲ ﻤﻊ: ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﻜﺎﺭﺯﻤﻴﺔ .3
 .ﺸﺨﺹ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻝﺩﻴﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ، ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺒﺎﻋﺜﺎ ﻝﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻪ ﻭﻨﻔﺎﺫﻩ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻴﺭﻯ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، " ﺒﻴﺘﺭ ﺒﻼﻭ"ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ ﺍﻝﻭﺍﺴﻊ ﻓﺈﻥ 
ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻴﻤﺜل ﺃﺤﺩ ﺃﺒﺭﺯ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻅل ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ 
ﻫﻲ " ﺒﻼﻭ"ﻭﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻨﺩ . ﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﻴﻜﺎﻨﻴﺯﻡ ﻗﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺇ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩلﺸﻴﺌﺎ ﺜﺎﻨﻭﻴﺎ ﺒ
ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ) ﻀﺒﻁ ﻝﻶﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻝﺠﺯﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻜﺫﻝﻙ 
( ﺏ)ﺃﻥ ﺍﻝﺸﺨﺹ " ﺒﻼﻭ"،ﻭﻴﺭﻯ 2ﻝﻌﺩﻡ ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻝﻠﻨﻅﻡ ﺍﻝﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻋﻥ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ( ﺍﻝﻌﻘﺎﺒﻴﺔ 
  :ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ( ﺃ)ﺹ ﻴﻭﺼﻑ ﺒﺄﻨﻪ ﺼﺎﺤﺏ ﻗﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺸﺨ
 .ﻭﻝﻴﺱ ﻋﻨﺩ ﺃﻱ ﻓﺭﺩ ﺁﺨﺭ( ﺏ)ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻝﻰ ﻤﻭﺭﺩ ﻤﻌﻴﻥ ﻋﻨﺩ ( ﺃ)ﺍﻝﺸﺨﺹ  ←
 .ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل( ﺏ)ﻻ ﻴﻤﻠﻙ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﻴﺭﻏﺒﻬﺎ ﺍﻝﺸﺨﺹ ( ﺃ)ﺍﻝﺸﺨﺹ  ←
( ﺃ)ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺭﻏﺒﻬﺎ ( ﺏ)ﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺇﺭﻏﺎﻡ ﺍﻝﺸﺨﺹ ( ﺃ)ﺍﻝﺸﺨﺹ  ←
  .3(ﺏ)ﺩﺭ ﻗﻭﺓ ﻭﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺤﺎﻝﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻭﺭﺩ ﻫﻭ ﺒﺎﻝﻔﻌل ﻤﺼ
ﻗﺩ ﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﻤﺎﺩﻱ ﺍﻝﻤﻔﻀﻲ ﺇﻝﻰ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﻭﺇﻅﻬﺎﺭ ﻗﻭﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، " ﺒﻼﻭ"ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ 
ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻗﺩ ﺘﺤﺩﺜﻭﺍ ﻋﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻝﺭﻤﺯﻱ، ﻓﻬﻲ ﺫﺍﺕ 
                                                           
  08-97:ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  .383، ﺹ0891ﺭﻓﺔ،ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﻨﻴﻘﻭﻻ ﺘﻴﻤﺎﺸﻴﻑ ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﻭﺩﺓ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌ  2
  .63، ﺹ9002ﻤﺅﻴﺩ ﺍﻝﺴﺎﻝﻡ، ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻝﺸﺎﺭﻗﺔ،   3
 ﺤﻴﺙ ﺇﻥ ﺍﻝﻠﻐﺔ ﻭﺍﻷﺴﺎﻁﻴﺭ ﻭﺍﻝﻁﻘﻭﺱ ﻭﺍﻝﻤﺭﺍﺴﻴﻡ ﺘﻅﻬﺭ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺸﻜل ﻤﻌﺎﻥ ﻭﺩﻻﻻﺕ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺘﺤﻤﻠﻬﻡ  ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻘﻭﺓ ﺍﻝﺸﺨﺹ ﺍﻝﻤﺭﺴل 
ﻝﻠﺭﻤﺯ ﻭﺍﻝﺨﻀﻭﻉ ﻝﻪ ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻋﻭﺍﻁﻑ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﻤﺩﺭﻜﺎﺕ 
ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻷﺠل ﺇﻀﻔﺎﺀ ﺍﻝﺸﺭﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﻤﺘﺤﻘﻘﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ 
،ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻪ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻭﺍﺘﺞ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﻭﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻝﻠﻘﻭﺓ
  
  
ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺃﺤﻭﺍﻝﻬﺎ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﻠﻨﺔ ﺃﻭ ﺨﻔﻴﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻻ 
ﺃﺼﻠﻬﺎ، ﻭﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﺃﺨﺭﻯ 
ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﺴﺎﺌل 
ﻭﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺔ (. ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ)ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻤﺴﺘﻨﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻝﺯﺍﻡ ﺃﻭ ﺍﻝﺨﺒﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻤﻊ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ
ﺍﻝﺒﻴﺌﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻨﻅﻡ 




" ﻨﻭﻨﺎﺕ ﻨﺎﺭﻴﻨﺎ"ﻭﻴﻤﻴﺯ . ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
  
 ﻴﺒﻴﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ( 80)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺸﻜل                                
ﺘﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﻜﻭﻨﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ 
( ﻜﻭﺴﻁ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻓﻔﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻨﺫﻜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ 










     
.... ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ
  :2ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
                  
:ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹ  1
  .93ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ   2
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  ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  ﺍﻝﻤﻀﺎﻫﺎﺓ  ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺡ  ﺍﻹﻗﻨﺎﻉ ﻭﺍﻝﺘﺭﻏﻴﺏ  ﺍﻝﻘﺴﺭ
ﻭﻀﻊ ﺍﻝﻀﻭﺍﺒﻁ ﻭ 
ﺍﻻﻜﺭﺍﻫﺎﺕ ﻭﺍﻝﻀﻐﻭﻁ  
  ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ
 ﺍﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ
    ﺒﺎﻝﻨﺼﺢ ﻭﺍﻝﺤﺙ ﻭﺍﻝﺘﺒﺭﻴﺭ
  (ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل) 
ﻭﻀﻊ ﺍﻝﻔﻜﺭﺓ ﻤﺤل ﻨﻘﺎﺵ 
  (ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل)ﻗﺒل ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ
ﺍﻝﻜﻔﺎﺡ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻝﺘﺴﺎﻭﻱ، 
ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩ ﺍﻝﺠﺎﺩ ﻤﻥ ﺃﺠل 
  ﺍﻝﺘﻌﺎﺩل ﻭﺍﻝﺘﻤﺎﺜل
  163 ,5891 ,giewznesoR te tsaK : ecruoS                                      ﻴﺒﻴﻥ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ(  40) ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺠﺩﻭل
ﻤﺴﺎﻴﺭﺓ ﻝﻠﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻔﻜﺭﻱ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺼﺭ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ  
ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﻓﺈﻥ ﺍﻝﺘﺤﻭل ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻫﻭ ﺘﺤﻭل ﻨﺤﻭ 
. ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻭﻓﻕ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﻤﺭﻨﺔ ﻭﺍﻷﻜﺜﺭ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﻱ ﺍﻝﺘﺤﻭل ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﺠﺎﺀﺕ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ « ﺍﻝﻘﻭﺓ»ﺩ ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎﺕ ﻭﻤﺴﺎﻴﺭﺓ ﻝﻬﺫﺍ ﺍﻝﺘﺤﻭل ﻨﺠ
ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻻﺴﺘﺤﻭﺍﺫ " ﺴﻴﻠﺯﻨﻙ"ﻭ " ﻤﻴﺭﺘﻭﻥ"ﻭ " ﺠﻭﻝﺩﻨﺭ"
ﺍﻝﺫﻱ ﻨﺎﺩﻯ ﺒﻤﻨﻁﻕ " ﺸﺘﺭﺒﺭﻨﺎﺭﺩ"، ﻜﻤﺎ ﻻ ﻨﻨﺴﻰ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺃﻋﻤﺎل 1ﻭﺍﻻﺤﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻷﺒﻭﻴﺔ 
ﻭﻤﻨﻁﻕ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﻭﻝﺩﺕ " ﻴﻤﻥﻫﺭﺒﺭﺕ ﺴﺎ"، ﻭﺃﻋﻤﺎل 2ﻗﺒﻭل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺍﻝﺤﺎﻀﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺏ ﺇﻗﻨﺎﻉ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ " ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ"ﻨﻅﺭﻴﺔ " ﺴﺎﻴﻤﻥ"ﻝﺩﻯ 
  .3ﻓﻲ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻝﺒﻘﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻝﻨﺎ ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺘﻨﺯﻉ ﺇﻝﻰ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺘﺘﺴﻡ    
ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﻓﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻁﻭﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺒﻘﻭﺍﻋﺩ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﻝﻌﺏ 
ﻝﺫﻝﻙ ﻨﺠﺩ » ... ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻌل ﻭﻗﺒﻭل ﻝﻠﺴﻠﻁﺔ ﻭ ﺫﻝﻙ ﺒﻌﺩ ﺘﻤﻠﻴﻜﻬﻡ ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺤﻴﺙ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ " ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ"
ﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﺎ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻨﻔﺸل ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴ
ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﺇﻝﻰ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻫﻲ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﺨﺫ ﺒﻬﺎ ﺭﻭﺍﺩ 
ﻤﻥ ﺍﻝﺩﻭﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﻓﻲ « ﻗﻭﺘﻪ»ﻭﻴﺴﺘﻤﺩ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ (. 1991ﺩﻨﻜﺎﻥ،)ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻴﻭﻥ
                                                           
  071-541:ﺹ-ﻁﻠﻌﺕ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  921ﻤﺅﻴﺩ ﺍﻝﺴﺎﻝﻡ، ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹ   2
  .171، ﺹ 1002ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺍﻝﻬﻴﺠﺎﻥ، ﺍﻝﺭﻴﺎﺽ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ، : ﺎﺕ، ﺘﺭﺠﻤﺔﻫﺭﺒﺭﺕ ﺴﺎﻴﻤﻥ ﻭﺠﻴﻤﺱ ﻤﺎﺭﺵ، ﺍﻝﻤﻨﻅﻤ  3
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ﻥ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻝﺭﺍﻤﻲ ﺇﻝﻰ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﻋﻼﻗﺔ ﺃﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴ
ﺃﻱ ﻁﻭﺍﻋﻴﺔ ﻭﻗﺒﻭﻻ . 1«ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺘﻐﺭﻱ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻭﺍﺘﻔﺎﻗﺎ، ﻭﻤﻌﻨﻰ ﻫﺫﺍ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺼﺎﺩﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺸﺭﻋﻴﺔ ﺘﺭﺍﻋﻲ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩ 
ﺍﺀﺍﺕ ﺘﺤﺩﺩﻫﺎ ﺍﻝﺠﺯﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻹﻏﺭ( ﻗﺒﻭل ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ )ﻓﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻝﻘﺒﻭل . ﻝﻘﺒﻭل ﺴﻠﻁﺔ ﺭﺅﺴﺎﺌﻪ
ﻴﺅﻜﺩﺍﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺏ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ " ﺒﺭﻨﺎﺭﺩ"ﻭ" ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ"ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ...2ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺍﺒﺘﺩﺍﺀ
ﻭ ﻭﺍﻓﻘﻬﻡ ﺍﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﺤﺘﻰ . ﺒل ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻨﺎﺼﻴﺘﻬﺎ« ﺒﻘﻭﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ» 
ﻓﻲ ﺍﻝﺒﻴﺎﻥ " ﻨﻴﻭﺴﺘﻭﺭﻡ ﻭﺩﻴﻔﻴﺱ"ﺼﺎﺭﺕ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺘﻭﺼﻑ ﺒﻬﺎ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻪ 
  :3ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
  ﺍﻝﻨﻅﺭﺓ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﺭﻯ ﺍﻝﻘﻭﺓ  ﻨﻅﺭﺓ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺘﺭﻯ ﺍﻝﻘﻭﺓﺍﻝ
  
  ﻜﻤﻴﺔ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ  ﻜﻤﻴﺔ ﺜﺎﺒﺘﺔ
ﺘﻨﺠﻡ ﻋﻥ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ   ﺘﻨﺠﻡ ﻋﻥ ﻫﻴﻜل ﺴﻠﻁﺔ
  ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ
  ﺘﻤﺎﺭﺱ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻭﻥ ﻓﻘﻁ
  ﻓﻲ ﻜل ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕﺘﺘﺠﻪ   ﺘﺘﺠﻪ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻷﺴﻔل
   191,2002 ,sivaD temrotsweN : ecruoS
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻁﻭﺭ ﻤﻨﺎﻅﻴﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ( 50) ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
ﻤﻥ ﻤﻐﺒﺔ ﺍﻻﺴﺘﺤﻭﺍﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ، ﻭﺃﺸﺎﺭﺕ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ " ﻜﺎﻨﺘﺭ"ﺤﺫﺭﺕ 
ﺍﻝﻌﺯﻝﺔ ﻭﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﻤﺴﻠﻭﺒﻲ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻋﺭﻀﺔ ﻝﻠﺘﻬﻤﻴﺵ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﻨﺤﻁﺎﻁ  ﻭﻤﻥ ﺜﻡ 
ﻴﺭﺘﺏ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﻜﻨﺔ ﻓﻲ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺫﺍﺘﻪ ﻨﺠﺩ ... 4ﻭﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻬﺎﻤﺸﻲ
ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻴﺒﺩﺃﻫﺎ ﺒﺎﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﻀﻲ ﻭﻴﺨﺘﻤﻬﺎ ﺒﺎﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻻﻨﺴﺤﺎﺒﻲ 
ﻓﻲ ﺘﺼﻨﻴﻑ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭ " ﻜﺎﻨﺘﺭ" ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻠﻤﺱ ﺸﻴﺌﺎ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺒﻴﻥ . 5ﺍﻝﻬﺎﻤﺸﻲ
                                                           
  .031-291:ﺹ-ﻤﺅﻴﺩ ﺍﻝﺴﺎﻝﻡ، ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  .301، ﺹ2002ﻤﺅﻴﺩ ﺍﻝﺴﺎﻝﻡ، ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺨﻼل ﻤﺌﺔ ﻋﺎﻡ، ﺇﺭﺒﺩ،ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻝﻜﺘﺏ،   2
  531ﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ ﻤﺅﻴﺩ ﺍﻝﺴﺎﻝﻡ، ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻤﺭ  3
 .07p,7791,yN,kroyweN,skooB cisaB,noitaroproc eht fo nemow dna neM,ssoM htebasaR ,retnaK  4
 .634p,7791,siraP,euqitilop secneics sed elanoitan noitadnof al ed esserP,liavart ua étitnedi’l,R.ueiluasniaS  5
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ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﺘﺼﻨﻑ ﺇﻝﻰ " ﻜﺎﻨﺘﺭ"ﺎﺌﻑ ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﺘﹸﻤﺩ ﺒﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﻗﻭﺓ، ﻓﺤﺴﺏ ﺍﻝﻭﻅ
ﺃﻱ ﻻ ﺘﺤﻘﻕ ﻝﺸﺎﻏﻠﻬﺎ ﻗﻭﺓ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻻ « ﻋﺩﻴﻤﺔ ﺍﻝﻘﻭﺓ»ﺍﻷﻭﻝﻰ ﺘﻀﻡ ﻭﻅﺎﺌﻑ : ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﺘﻀﻡ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻤﻠﻬﻤﺔ ﻝﻠﻘﻭﺓ ﻭﺘﻘﺩﻡ . ﺘﻘﺩﻡ ﻝﻪ ﻓﺭﺼﺎ ﻝﻠﺘﺭﻓﻴﻊ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻋﻨﺩﻤﺎ " ﻤﻴﺸﻴل ﻜﺭﻭﺯﻴﻪ"ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻝﻴﻪ » ...1ﻭﺍﻝﺤﺭﺍﻙﻝﺸﺎﻏﻠﻴﻬﺎ ﻓﺭﺼﺎ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻝﻠﺘﺭﻗﻲ 
ﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﺭﺸﺎﺩﺓ ﻭﺍﻻﺤﺘﻜﺎﺭ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻓﺎﻝﺫﻱ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻓﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻜﺎﻨﺔ 
ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻴﺘﺼﻑ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﻝﺫﺍﺘﻲ ﻭﻴﻜﻭﻥ ﻀﻤﻥ ﺒﻨﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﻜﻭﻥ 
ﻭﻤﺜل ﻫﺅﻻﺀ . ﺒﻨﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻤﺘﻠﻜﺎ ﻝﻠﻘﻭﺓ ﻭﻴﻨﺎﻗﺵ ﻤﺸﻜﻼﺘﻪ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﻭﻴﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻴﻤﻨﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺤﻜﻭﻤﻴﻥ ﺒﻘﻴﻭﺩ ﺍﻝﺭﺸﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﻔﺭﻭﻀﺔ ﻋﻠﻰ 
ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﺭﺹ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭﻀﺎﻉ ﺭﺴﻤﻴﺔ . ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻴﺴﺘﺩﺭﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﻭل ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻤﻴل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ " ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﻝﻜﻥ ... 2«.ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ
ﻝﺭﺸﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ  ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺒﻘﻭل ﺁﺨﺭ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻨﻔﺘﺎﺤﺎ، ﻭﺍ
ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﻴﻜﺘﺴﺒﻭﺍ ﻗﻭﺓ ﺘﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻝﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ ﺤﻭل 
ﻤﺼﺎﻝﺤﻬﻡ ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺼﺩﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻲ ﺃﻱ ﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﺍﻝﺤﺭ ﺍﻝﺫﻱ 
. « ﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻝﻼﻴﻘﻴﻥ» ﺒـ " ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﻌﺏ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺴﻤﻴﻬﺎ ﻴﺴﻜﺕ ﻋﻨﻪ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ، ﻭﻫﻲ ﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻝﻠ
ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﺎﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻷﻭل ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻭﻓﺭ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻌﺽ " ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﻭﻴﺤﺩﺩ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻭﺨﺒﺭﺍﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺼﻌﺏ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻬﺎ، ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻀﺔ ﻋﻨﻬﺎ 
ﻴﻌﺎﺏ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﻴﻤﻬﺎ ﺒﻤﺜﻠﻬﺎ، ﻭﻴﺘﻤﺜل ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻝﻠﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘ
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻓﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل ﺃﻱ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ . ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻊ ﺒﻴﺌﺘﻪ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻭﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ
ﻭ ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ ﻝﻠﻘﻭﺓ ﺩﺍﺨل . ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺼﻴل ﺸﺒﻜﺔ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺍﻝﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺩﻋﺎﺌ
ﻫﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﻓﺭﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺤﻤل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ "ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﻴﺠﺩﺭ ﺍﻝﺘﺫﻜﻴﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻋﻨﺩ . 3ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺒ ﺔ
ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻓﻌل ﻤﺎ ﻴﺨﺩﻡ ﻤﺼﺎﻝﺤﻪ، ﻭﻻ ﻴﺘﺄﺘﻰ ﺇﻻ ﻓﻲ ﺨﻀﻡ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
                                                           
  .281، ﺹ4991ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻼﻡ، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻷﻨﺠﻠﻭ، ﻤﺼﺭ،  1
  .971ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  2
  .961-861:ﺹ-، ﺹ3102ﺠﻤﺎل ﻓﺯﺓ،ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ، ﺃﺴﺱ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ، ﺩﺍﺭ ﺃﺒﻲ ﻗﺭﺍﻕ، ﺍﻝﻤﻐﺭﺏ،  3
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ﺇﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻫﻲ  ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ " ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ، ﺒل ﻴﺫﻫﺏ ﺇﻝﻰ ﺤﺩ ﺍﻝﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﻓﻴﻘﻭل 
 . 1ﻜﻴﺔ ﻻ ﺘﻨﻔﻙ ﻋﻨﻬﻡﻭﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﻠ
ﻴﻌﺯﻭ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺇﻝﻰ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺘﺘﺭﻜﺯ ﻓﻲ ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻝﻼﻴﻘﻴﻥ ﻭﻫﻲ ﻤﺘﺎﺤﺔ  2"ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ    
« ﻻﻋﺒﺎ»ﻝﻜل ﻓﺭﺩ ﻭﺍﻉ ﺒﻭﻀﻌﻴﺘﻪ ﻭﻴﻤﻠﻙ ﺁﻝﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﻫﻠﻪ ﻷﻥ ﻴﺼﺒﺢ 
ﺫﻭ »ﺃﻱ ﻓﺎﻋﻼ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻘﻴﻡ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﻭﺼﻑ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺄﻨﻪ ﻓﺎﻋل 
ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻨﻅﺎﻤﺎ ﺍﺴﺘﻁﺭﺍﺩﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل » ﻴﺭﻯ " ﻤﻴﺸﺎل ﻓﻭﻜﻭ"ﻓﺈﻥ ...«ﻗﻭﺓ
ﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﻤﺜل ﺍﻝﻌﺸﻭﺍﺌﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺜﻜﻨﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﺼﺎﻨﻊ  ﻭﺍﻝﺴﺠﻭﻥ 
     .«ﺴﻬﻠﺔ ﺍﻻﻨﻘﻴﺎﺩ'ﺎﻝﻘﻭﺓ ﺘﺭﻭﺽ ﻭﺘﻘﻤﻊ  ﻭﺘﺨﺘﺯل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﻴﺼﺒﺤﻭﺍ ﻤﺠﺭﺩ ﺠﺜﺙ ،ﻓﻭﺍﻝﻤﺩﺍﺭﺱ
/ ﻥﻰ ﻭﺍﺘﺠﺎﻩ ﻭﺍﺤﺩ ﻝﻠﻘﻭﺓ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻪ ﺜﻨﺎﺌﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻴﻤﺘﺼﻴﺏ ﻜﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﻨ" ﻓﻭﻜﻭ"ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ 
ﻥ ﻋﻠﻴﻪ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻬﻴﻤﻨﺔ ﻫﻲ ﻨﺎﺘﺞ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺘﻜﻭﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺇﺜﺭﻫﺎ ﺨﺒﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻬﻴﻤ
ﻭﻴﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ﺍﻝﻤﻬﻴﻤﻥ ﻋﻠﻴﻪ ( ﻥﺍﻝﻤﻬﻴﻤ)ﺸﻜل ﻤﻌﺎﺭﻑ ﻤﺼﺩﺭﻫﺎ ﺍﻷﻭل ﻭﺍﻝﻭﺤﻴﺩ ﻫﻭ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﺒل » .3ﺘﻔﺎﻕ ﻤﻀﻤﺭ ﻤﻊ ﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﻌلﺒﺎﻝﻘﺒﻭل ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺜﻡ ﺍﻻﻨﻘﻴﺎﺩ ﻜﺄﺴﺎﺱ ﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﻤﺎ ﺃﻭ ﺍ
ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺍﻝﻤﻜﻭﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﻬﻲ ﺍﻝﻤﻜﻭﻥ " ﻓﻭﻜﻭ"ﻴﺼﻑ 
ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻝﻴﺅﻜﺩ " ﺒﻴﺎﺭ ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﻴﻤﻀﻲ . 4«ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﻝﻬﻭﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻝﺘﻲ ﺘﺅﻫل ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺭﻤﺯﻱ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺒل ﻭﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺭﻤﺯﻴﺔ ﺍ
ﺤﻴﺙ ﺘﺴﻌﻰ . ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻝﺘﺨﺭﺝ ﻤﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻝﻰ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻠﺏ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻝﺘﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﻁﺭﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻨﺴﻕ ﻤﻥ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻴﺅﻜﺩ 
ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻝﻬﺫﻩ " ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﻭﻗﺩ ﺍﻗﺘﺭﺡ . ﺍﻝﺘﻤﺎﻴﺯ ﻭﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺭﺃﺱ ﺍﻝﻤﺎل ﺍﻝﺭﻤﺯﻱ » ﻭ « ﺍﻝﻌﻨﻑ ﺍﻝﺭﻤﺯﻱ  » ﻴﻔﻴﺔ ﺍﻝﻤﻭﺠﻬﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﻗﺒﻴل ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﺼﻨ
ﻻ ﻴﺭﻯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭ ﻋﻠﻴﻬﻡ " ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﻝﻜﻥ ...5ﺘﻌﻤل ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ« 
                                                           
 .56p,7791,siraP,liues ed noitde,emètsys el te ruetca’L,grebdeirF drahrE te lehciM.reisorC  1
  . 992-192: ﺹ-، ﺹ 9002ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﻠﻤﻲ، ﺍﻝﺸﺒﻜﺔ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ﻝﻸﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻝﻨﺸﺭ، ﺒﻴﺭﻭﺕ،: ﺠﻭﻥ ﺴﻜﻭﺕ، ﺨﻤﺴﻭﻥ ﻋﺎﻝﻤﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ، ﺍﻝﻤﻨﻅﺭﻭﻥ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭﻭﻥ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  2
  .742،ﺹ 9002ﺠﻭﻥ ﺴﻜﻭﺕ، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺜﻤﺎﻥ، ﺍﻝﺸﺒﻜﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻸﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻝﻨﺸﺭ،ﺒﻴﺭﻭﺕ،  3
  .193،ﺹ9002ﻫﻨﺎﺀ ﺍﻝﺠﻭﻫﺭﻱ، ﺍﻝﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﻘﻭﻤﻲ ﻝﻠﺘﺭﺠﻤﺔ، ﻤﺼﺭ، : ﺍﻨﺩﺭﻭ ﺍﻴﺩﺠﺎﺭ ﻭﺒﻴﺘﺭ ﺴﻴﺩﺠﻭﻴﻙ، ﻤﻭﺴﻭﻋﺔ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  4
  711-511ﺹ -ﺠﻭﻥ ﺴﻜﻭﺕ، ﺨﻤﺴﻭﻥ ﻋﺎﻝﻤﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ، ﺍﻝﻤﻨﻅﺭﻭﻥ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ  5
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ﺠﺜﺜﺎ ﻫﺎﻤﺩﺓ ﻻ ﺘﻤﻠﻙ ﺤﻕ ﺍﻝﺭﺩ ﻭﺍﻝﺩﻓﺎﻉ ﻋﻥ ﻤﺼﺎﻝﺤﻬﺎ، ﺒل ﻫﻭ ﺼﺭﺍﻉ ﺤﻭل ﺍﻝﻬﻴﻤﻨﺔ ﻭﺘﻨﺎﺯﻉ 
ﻓﻜل ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﻴﺘﺒﻌﻭﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ » . ﺘﺼﻨﻴﻔﻴﺔﺤﻭل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺘﻨﺎﻓﺱ ﺤﻭل ﺍﻝﺘﺭﺍﺘﺒﻴﺔ ﺍﻝ
ﻤﺼﺎﻝﺤﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﻫﺫﻩ ﻤﺜل ﺍﻝﻤﺠﺎﻻﺕ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻻ ﺘﺨﻠﻭ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺴﻴﺎﺴﻲ، ﻝﻜﻨﻬﺎ 
  1«ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﺃﻴﻀﺎ
ﻋﻭﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺒﺩﺀ ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻫﻲ ﺠﻭﻫﺭ ﺍﻷﻓﻌﺎل ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻓﻲ     
ﻋﻴﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺘﺘﻔﺭﻉ ﻋﻨﻬﺎ ﻜل ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺠﻭﻫﺭﻫﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،ﻓﻬﻲ ﺇﺫﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻌﺎﻡ، ﻭﻻ ﻴﻌﺩﻡ ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﻬﻤﺸﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘﻁﺎﻝﻪ 
ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﺘﻐﻠﻐﻠﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺃﻓﻌﺎﻝﻬﻡ  .ﺁﺜﺎﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﺭﻜﺯﻴﺎ ﻭﻤﺴﻴﻁﺭﺍ
ﻓﻲ ﺨﻁﺒﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺃﻝﻘﺎﻫﺎ ﺃﻤﺎﻡ ﺇﺫ ﻴﻘﻭل " ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ"ﻭﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻬﻡ ﻤﻬﻤﺎ ﺘﻨﺎﻫﺕ ﺤﻘﺎﺭﺘﻬﺎ، ﻋﻠﻰ ﺭﺃﻱ 
ﺤﺘﻰ ﺍﻝﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻨﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ... »: ﺍﻝﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ
ﻓﻬﻲ ﺨﺎﻀﻌﺔ ﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺨﻠل ﻝﻠﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻜﻤﺎ  2«ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ
ﻡ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻫﻭ ﻤﻨﻅﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻁﻘﻭﺴﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻘﻭ
ﻋﻨﺩﻤﺎ " ﺇﺭﻓﻴﻨﻎ ﻏﻭﻓﻤﺎﻥ"ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺭﻤﻰ ﺇﻝﻴﻪ . 3ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﻼﻗﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺸﺨﺹ ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻨﺒﻨﺎﺀﻫﺎ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻨﺒﻨﺎﺌﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺴﺒﻬﺎ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ 
ﻭﻫﻲ ﻗﺎﺒﻠﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻝﺘﺸﻜﻴل ( ﻤﺸﻬﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻗﻭﺓ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﺴﻠﺒﺎ ﺃﻭ )ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻨﻭﻉ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﻬﻡ » ...4ﻭﺼﻤﺔ
  .5«ﺘﺤﺩﺩ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻭ ﺘﻔﻜﻴﺭﻩ ﻭﻋﺭﻀﻪ ﻷﺩﻭﺍﺭﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ( ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ
  
  
                                                           
  .711ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹ  1
  452ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ،ﺹ  2
  452ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  3
  02ﻜﻠﻭﺩ ﺩﻭﺒﺎﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  4
  702، ﺹ1991ﻤﻌﻥ ﺨﻠﻴل ﻋﻤﺭ، ﻨﻘﺩ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭ،ﺩﺍﺭ ﺍﻵﻓﺎﻕ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ، ﻝﺒﻨﺎﻥ ،  5
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 ﻣﺎ اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ 
ﻜﺘﺎﺒﺎ ﺃﺭﺍﺩ  " ﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ ﺁ" ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺹ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻑﹶﻝﱠَﺃ          
: ﻭﻫﻭ   9891ﺃﻥ ﻴﺠﻴﺏ ﺒﻪ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﻁﺭﺡ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺭﺌﻴﺱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻴﻭﻨﺴﻜﻭ ﺍﻝﻌﺎﻡ 
ﻭﻗﺩ ﻻﺤﻅﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺘﺼﻔﺢ ﻝﻠﻜﺘﺎﺏ . ﻤﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ؟  ﻭﻗﺩ ﺠﻌل ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴﺅﺍل ﻋﻨﻭﺍﻨﺎ ﻝﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﺏ ﻴﺴﺘﺸﻑ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺍﻝﻜﺎﺘﺏ ﻝﻡ ﻴﺭﻭﻱ ﻀﻤﺄﻩ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﻲ ﻤﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺭﻏﻡ ﺤﺠﻡ ﺍﻝﻜﺘﺎ
ﻓﻤﺎ ﻋﺴﻰ ﺠﻬﺩﻨﺎ ﺍﻝﻤﺘﻭﺍﻀﻊ ﺃﻥ ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻠﺒﺤﺙ . ﺍﻝﻤﻌﺘﺒﺭ ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺍﻝﻤﺅﻝﻑ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﻋﺎﻝﻤﻴﺎ 
ﺇﻻ ﺃﻥ ﻨﺤﺎﻭل ﻋﺭﺽ ﻤﺎ ﻁﺎﻝﺘﻪ ﺃﻴﺩﻴﻨﺎ ﻤﻥ  ﻭ ﺍﻝﺤﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺒﺎﺏ ؟ ﻓﻼ ﻴﺴﻌﻨﺎ
ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﻓﻲ ﻜﻨﻬﻪ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻜل ﺤﺴﺏ ﺘﻭﺠﻬﻪ ﻭ 
  . ﺇﻴﺩﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺘﻪ 
  :ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  
" ﺩﻴﻤﻭ " ﺍﺸﺘﻕ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺼل ﻴﻭﻨﺎﻨﻲ ، ﻴﺩل ﺍﻝﻤﻘﻁﻊ ﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﺎ           
ﺒﻤﻌﻨﻲ ﺍﻝﺤﻜﻡ ، ﻭﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝﻤﻌﻨﻲ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ " ﻜﺭﺍﺘﻭﺱ " ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻰ ﻜﻠﻤﺔ  ﺍﻝﺸﻌﺏ  ﻭ 
ﻓﻲ  ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻻ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻴﻪ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻠﻙ ﺃﻭ ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ ﺍﻻﺭﺴﺘﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﺒل"  ﻫﻲ 
ﻭﻫﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   1" .ﺍﻝﺸﻌﺏ ﺍﻝﺫﻱ  ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﻋﺒﺭ ﻤﻤﺜﻠﻴﻪ ﺃﻥ ﻴﺤﻜﻡ ﻨﻔﺴﻪ ﺒﻨﻔﺴﻪ 
ﻴﺅﻜﺩ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﻜﺭﺍﻤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ، ﻭﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺸﺅﻭﻨﻬﺎ ، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ، ﻭﻫﻲ ﺃﻥ ﻴﺤﻜﻡ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ 
  2.ﺩﻭﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯ  ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻷﺼل ﺃﻭ ﺍﻝﺠﻨﺱ ﺃﻭ ﺍﻝﺩﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻝﻠﻐﺔ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻤﻥ
ﻭﻫﻲ ﺩﻻﻝﺔ  ﻋﻠﻰ ( ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ) ﻜﻤﺎ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ          
   .ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﺒﺎﻝﻤﺸﻭﺭﺓ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻊ  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺎ ﺍﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺃﺴﺱ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺒﺎﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ، ﻭﺫﻝﻙ 
                                                           
  .174: ، ﺹ  5002، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، ( ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻓﺎﻴﺯ ﺍﻝﺼﺒﺎﻍ ) ﺍﻨﺘﻭﻨﻲ ﻏﻴﺩ ﻨﺯ  1
  .  101: ، ﺹ  2891ﺍﺤﻤﺩ ﺯﻜﻲ ﺒﺩﻭﻱ ،، ﻤﻌﺠﻡ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻝﺒﻨﺎﻥ ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ،  2
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ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻝﺠﺎﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻝﺠﺎﻥ ﻓﺽ ﺍﻝﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﻭﻝﺠﺎﻥ ﺍﻝﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﻭﻝﺠﺎﻥ ﺍﻝﻤﻨﺸﺎﺕ  ﺍﻝﺦ 
     1...ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﻌﻤﺎل ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻲ  ﻭﺒﺫﻝﻙ ﺘﻤﻨﻊ ﺍﻝﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﺒﻴﻥ
ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻻ ﺘﺨﺭﺝ ﻋﻥ  (ﺭﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ )ﻭﻴﺭﻯ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩﻱ        
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﻫﻲ . ﺤﺭﻴﺔ ،ﻤﺴﺎﻭﺍﺓ، ﺇﺨﺎﺀ: ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ ﺍﻝﺸﻬﻴﺭﺓ 
ﺇﻻ ﺒﺩﺍﻓﻊ ﺍﻝﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ  –ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺩﺨل ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻓﻲ ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ 
ﺯﺍﺕ ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﺘﻌﻨﻲ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎ. ﺍﻝﻤﻌﺘﺭﻑ ﺒﻬﺎ ﺸﺭﻋﺎ ﺃﻱ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺘﻨﺎﻗﺽ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺘﻴﻥ
ﺃﻤﺎ ﺍﻷﺨﻭﺓ ﻓﺘﻌﻨﻲ .ﻭﺍﻝﺘﻘﻴﻴﻡ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻨﻬﺎ ﺸﺭﻁ ﻤﺴﺎﻋﺩ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﻝﺸﺨﺼﻲ 
" ﺍﻝﻌﻴﺴﻭﻱ"ﻭﻴﻀﻴﻑ ﺇﻝﻴﻬﺎ  . 2ﻭﺠﻭﺩ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺘﻀﺎﻤﻨﺔ ﻴﺴﻭﺩﻫﺎ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل
ﻓﻲ ﺤل  ﺍﻹﺴﻬﺎﻡﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻝﻔﺭﺹ،ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ،ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺫﻜﺎﺀ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ : ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
،ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻭﺠﺩﺍﻨﻴﺔ،ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ،ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ  ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﺠﺘﻤﻌﻪ
 .  3،ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﺤﻭﺍﺫ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ 
ﻜﺎﻥ ﺘﻁﻭﺭﺍ ﻨﺤﻭ  ﺇﻥ ﻭﻝﻘﺩ ﺘﻁﻭﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻋﻨﺩ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﻴﻥ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺯﻤﻥ ، ﻭ        
  :ﺍﻝﻀﻴﻕ ﻭﺍﻝﺘﺼﻐﻴﺭ ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻝﻜل ﺤﺠﺘﻪ ﻜﻤﺎ ﺴﻨﺭﻯ 
ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻻ  -، ﺤﻴﺙ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻝﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻜﺎﻨﺕ   :ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺜﻴﻨﻲ –ﺃ   
ﻫﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻘﺭﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﺒﺄﻜﺜﺭﻴﺔ ﺍﻷﺼﻭﺍﺕ  ﻓﻲ  - ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﻋﺩﺩﻩ ﺍﺒﺩﺍ ﻋﺸﺭﻴﻥ ﺍﻝﻑ ﺸﺨﺹ 
ﺍﻝﺸﺅﻭﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ، ﻝﻜﻥ ﺍﻝﻤﻭﺍﻁﻨﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﺠﺎل ﺍﻷﺤﺭﺍﺭ ﺩﻭﻥ ﺍﻷﺭﻗﺎﺀ ﻭﺍﻝﻤﻭﺍﻝﻲ 
ﻝﻜﻥ ﻫﺫﻩ . ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻠﺱ ﻭﺍﺤﺩ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻘﻴل ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺔ ﻤﺘﻰ ﺸﺎﺀ ﻭﺘﻘﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝ
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺜﻴﻨﺎ ﻴﺴﺘﺜﻨﻰ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻝﻌﺒﻴﺩ ﻭﺍﻝﻤﺯﺍﺭﻋﻭﻥ ، ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻷﻤﻼﻙ ﺍﻝﺯﺭﺍﻋﻴﺔ 
  4 .ﻓﻲ ﺍﻷﺭﻴﺎﻑ
                                                           
   .201: ﺃﺤﻤﺩ ﺯﻜﻲ ﺒﺩﻭﻱ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ(   1
  .213: ﺒﻭﺭﻴﻜﻭ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ ﺭﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ ﻭﻑ  2
  .871، ﺹ 0002ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺍﻝﻌﻴﺴﻭﻱ ، ﺴﻴﻜﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﻤﺼﺭ ،  3
  .013: ﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ ﻭﻑ  ﺒﻭﺭﻴﻜﻭ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  ﺭ4
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ﺒﺎﻨﺠﻤﺎﻥ " ﻭﻴﺭﻯ   ﻭﺘﻌﺩﺩﻴﺔ،(  ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ)ﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ  : ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ –ﺏ  
ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻹﻗﺎﻤﺔ ﺤﻜﻡ ﺒﺎﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﻗﺩ ﺍﻨﺘﻘﺩ       tnatsnoC nimajneBﻜﻭﻨﺴﺘﺎ 
ﺃﻤﺎ .ﺇﻝﻲ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺃﺜﻴﻨﺎ ﻭﻴﺼﻔﻬﺎ ﺒﺎﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﻴﺔ ﺠﺩﺍ" ﺭﻭﺴﻭ " ﺘﺤﻴﺯ " ﺒﺎﻨﺠﻤﺎﻥ " 
ﻓﻴﻘﻭل ﻋﻨﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ، ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ، ﻭﻫﻲ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ( ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ) ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻐﺭﺏ 
ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻨﻬﺎ ﺒﺩﻴﻼ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻓﻲ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ  . 1ﻴﺩ ﺓﻤﺠﺎﻝﺱ ﻭﻝﺠﺎﻥ ﻋﺩ
ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻝﻁﺒﻌﻬﺎ ﺍﻝﻌﻤﻠﻲ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ ، ﻓﺄﺼﺒﺤﺕ ﺒﺫﻝﻙ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﻨﺤﺼﺭ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﻔﺘﺎﺀ ﺍﻝﻌﺎﻡ ، ﻭﺘﺘﻡ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﻉ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻨﺘﺨﺎﺏ   ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ
ﻤﻤﺜﻠﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻫﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ ، ﺍﻝﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻝﺘﺸﺭﻴﻌﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ،ﻭﻓﻲ ﺤﺎل  ﺘﻌﺩﺩﺕ ﻤﺸﺎﺭﺏ 
  2.ﺍﻝﻤﺭﺸﺤﻴﻥ ﺍﻝﺤﺯﺒﻴﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺴﻤﻰ  ﺒﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻠﻴﺒﺭﺍﻝﻴﺔ 
ﻭﻫﻭ ﺍﻝﺘﻭﺠﻪ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻋﺎﻤﺔ ﻭ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ) ﻭﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻝﻴﺒﺭﺍﻝﻴﺔ        
ﻴﺅﻜﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﺠﻤﻊ " ﻨﻭﺭﺒﺭﺘﻭ ﺒﻭﺒﻴﻭ"ﻓﺎﻥ ﺃﺤﺩ ﻤﻤﺜﻠﻴﻬﺎ   ( ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺨﺎﺼﺔ 
  :ﺜﻼﺙ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺭﺭ ﻤﻥ ﻫﻭ ﺍﻝﻤﺨﻭل ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ : ﺃﻭﻻ  
  . ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻭﻓﻕ ﺁﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ) ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺍﻜﺒﺭ :  ﺜﺎﻨﻴﺎ 
  .ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﺎﻨﻪ ﺴﻴﻭﺼﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺒﺄﻨﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
  .3ﺍﻝﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻭﺍﺠﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ : ﺜﺎﻝﺜﺎ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﻲ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ، ﻓﺎﻥ  " ﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥﺁ" ﺃﻤﺎ ﻋﻨﺩ           
ﻭﺍﻝﻤﻅﻬﺭ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﻝﺤﺩﺍﺜﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻝﺴﻭﻕ ﺸﻜﻠﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻝﻌﻠﻤﻨﺔ ﺘﻌﺒﻴﺭﻫﺎ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ  
                                                           
  .113: ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  1
  .  474/    374: ﺍﻨﺘﻭﻨﻲ ﻏﺩﻨﺯ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ 2
  .  41: ، ﺹ 0002ﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ؟،ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﺒﻭﺩ ﻜﺎﺴﻭﺤﺔ ، ﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ، ﺴﻭﺭﻴﺔ ،ﺁﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ ،  ﻤﺎ ﺍﻝﺩ 3
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ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻴﺤﺩﺩ ) ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺤﺭ، ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻤﻨﺘﻅﻤﺔ،  ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺤﻜﻭﻤﻴﻥﻭ 
               .  1( ﻴﺔ ﻤﻥ ﺩﻭﻨﻬﺎﺒﻭﻀﻭﺡ ﺍﻵﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻴﺔ ، ﺍﻝﺘﻲ ﻻ ﻭﺠﻭﺩ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁ
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻠﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻜﻭﻨﻭﺍ ﻭ ﺃﻥ ﻭ
ﺇﻥ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻫﻲ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺘﻀﻲ ﻭﺠﻭﺩ . ﻴﺘﺼﺭﻓﻭﺍ ﺒﺤﺭﻴﺔ 
ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ  ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭ ﻝﻥ ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺎﻋﻠﻭﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﻥ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺘﻭﺍﻓﻕ
ﺒﺎﻝﺤﻘﻭﻕ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺘﻌﺩﺩ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺨﺼﻭﺼﺎ ﺘﻌﺩﺩ 
ﺍﻝﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﻥ ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﻜل ﻓﺭﺩ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﺃﺒﻌﺎﺩ )ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺭﺠﻤﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ . ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 
  :2" ﺘﻭﺭﻴﻥ " ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻀﻌﻬﺎ (  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ
  .ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻝﺤﻘﻭﻕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ  ﺃﻥ ﺘﺤﺘﺭﻤﻬﺎ :  ﺃﻭﻻ
  .ﺍﻝﺘﻤﺜﻴل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﻘﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻝﺼﻔﺔ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻝﻠﺯﻋﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻝﺤﺭ:  ﺜﺎﻨﻴﺎ
  .ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺎﻝﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﻭﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻗﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤﻕ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻲ : ﺜﺎﻝﺜﺎ  
ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺤﻘﺔ " ﺘﻭﺭﻴﻥ"ﻭﺒﻜل ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ ﺭﻭﺡ ﻨﻘﺩﻴﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ﻴﺅﻜﺩ         
ﻻ ﻴﻘﺘﺼﺭ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻨﺎﺕ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻓﻘﻁ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ، ﺒل ﻫﻲ 
ﺘﺄﻜﻴﺩ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ  ﻗﺒل ﻜل ﺸﺊ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻝﺘﻁﻠﻌﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ  ، ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ




                                                           
   64ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  1 
                                                                                                                                                                                              314: ، ﺹ 7991ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ، ﻨﻘﺩ ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺃﻨﻭﺭ ﻤﻐﻴﺙ ، ﺍﻝﻤﺠﻠﺱ ﺍﻝﻘﻭﻤﻲ ﻝﻠﺘﺭﺠﻤﺔ ، ﻤﺼﺭ ،  2
  .32: ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ ،  ﻤﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﺹ  3
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  :ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ  
ﺒﻴﻥ ﻤﺼﻁﻠﺤﻴﻥ ﺍﺜﻨﻴﻥ ﺍﻻﺭﺴﺘﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﻗﺎل ﺇﻥ "  1ﺠﻴﻔﺭﺴﻭﻥ" ﻓﺭﻕ            
ﺍﻷﻭﻝﻰ ﺘﺨﺎﻑ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻭﺘﺤﺘﻘﺭﻫﻡ ﻭﺘﺘﻤﻨﻰ ﺃﻥ ﺘﻨﺘﻘل ﻜل ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  ﻭﺍﻝﺜﺭﻭﺓ ﻭﺍﻝﻘﻭﺓ 
، ﺃﻤﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻜﺱ ﻤﻥ ( ﺍﻝﺒﺭﺠﻭﺍﺯﻴﺔ ) ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻤﻨﻬﻡ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻁﺒﻘﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
ﺤﺘﺭﻤﻬﻡ ﺒل ﻭﺘﺜﻕ ﺒﻬﻡ ﻭﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﺃﻤﺎﻨﻴﻬﻡ ﺫﻝﻙ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺘﻁﺎﺒﻕ ﻤﻊ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻭﺘﺘﺤﺩ ﻤﻌﻬﻡ ﻭﺘ




ﺍﻝﻔﻠﺴﻔﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺃﻤﺭﻴﻜﺎ ﻗﺎﻤﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﺭﺍﻏﻤﺎﺘﻴﺔ ﻜﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﻝﻴﺩﺓ ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺘﻴﻥ ﻭﺭﺩﺘﺎ ﻤﻥ  
ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ) ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﺒﺭﺍﻏﻤﺎﺘﻴﺔ ﻤﺯﺠﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ " ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻝﻴﺒﺭﺍﻝﻴﺔ : " ﺃﻭﺭﺒﺎ
ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺭﻯ ) ﺇﻝﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻝﻠﺒﻴﺭﺍﻝﻴﺔ ( ﺒﺎﻝﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﻀﻤﻥ ﻤﺎ ﺘﻘﺭﺭﻩ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ 
ﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺇﻻ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﻨﺢ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﻀﻐﻭﻁﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻔﺎ
  . 2 (ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ
ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺇ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻅﻬﺭ " ﺩﻴﻭﻯ " ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻻﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻫﺎ          
ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ 
ﺘﺤﺭﻴﺭ ﻝﻠﺫﻜﺎﺀ ﺘﻠﻘﺎﺀ " ﺩﻴﻭﻯ " ﻓﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ... ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ 
ﻭﻫﻲ ﺘﺤﻤل ﻓﻲ  ...ﻜﻤﺭﻜﺯ ﻤﻔﺭﺩ ﻝﻜﻲ ﻴﺅﺩﻱ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ  ﻭﺘﺤﺭﻴﺭ ﻝﻠﻌﻘلﺍﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ 
ﻁﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﺎ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺍ ﻝﻠﻔﺭﺩ ، ﻭﻓﺭﺼﺔ ﺃﻋﻅﻡ ﻝﻠﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل، ﻭ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﺯﻤﺎﻡ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺃﺓ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﺨﺎﻝﻔﺎ ﺒﺫﻝﻙ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻝﻔﻼﺴﻔﺔ ،  1"ﺩﻴﻭﻱ" ﻝﻘﺩ ﻗﺒل   .3ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺩﻓﺔ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ 
                                                           
  (ﻡ 3471، 6281) ، ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻝﻠﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ، ﺴﻴﺎﺴﻲ ﻭﻓﻴﻠﺴﻭﻑ (ﺘﻭﻤﺎﺱ) ﺠﻴﻔﺭﺴﻭﻥ  1
  .   32_ 22: ، ﺹ ﺹ 9002ﺯﻜﺭﻴﺎ ﺍﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﺒﻭ ﺍﻝﻀﺒﻌﺎﺕ، ، ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻝﺘﺭﺒﻴﺔ،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ، ﺍﻷﺭﺩﻥ،   2 
  . 572 -372ﻡ ، ﺹ ﺹ 0891، 1ﻋﻠﻲ ﺨﻠﻴل ﺍﺒﻭ ﺍﻝﻌﻴﻨﻴﻥ، ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻝﺘﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﻥ ﺍﻝﻜﺭﻴﻡ ،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﻌﺭﺒﻲ ﻁ  3
ﻋﺒﺮ اﻟﻤﻨﺎﺷﻴﺮ وﻣﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﻌﻤﺎل  0481اﻟﻌﺎم ﻛﺎن اﻟﺤﺪﻳﺚ ﻓﻲ أﻣﺮﻳﻜﺎ ﻣﻨﺬ  ←
  . ﻋﻦ اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻜﻔﻞ ﺣﺮﻳﺔ اﻟﻌﻤﻞ واﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ 
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ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻬﻭﺽ ﻭﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﺘﻁﻭﺭﺍ ﺘﺎﻤﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﻭﻴﺭﻯ  ﺃﻥ  ﺍﻝﻬﺩﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻝﻔﺭﺩ 
ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝ.  2ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺇﺫﺍ ﺍﺸﺘﺭﻙ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻓﻲ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻭﻤﺼﻴﺭﻫﺎ
ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻨﻭﻉ ﻭﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺒﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺴﻬﻭﻝﺔ ﻤﻥ (  ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ)ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ 
ﻭﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺸﺨﺹ ﻵﺨﺭ ﺃﻭ ﻤﻥ ﺤﺯﺏ ﻵﺨﺭ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻤﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ 
 . 3ﻭﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺍﻝﺩﺍﺌﻡ ﺒﺎﻝﺘﻐﻴﻴ ﺭ....ﻭﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ 
(  7891 -  2091)  4"ﻜﺎﺭل ﺭﺍﻨﺴﻭﻡ ﺭﺠﺭﺯ" ﻭﻴﺅﻜﺩ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻤﻘﻭﻝﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ  ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ  
ﺇﻥ ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻝﻜﺎﺌﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻌﻤل ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺒﻨﺎﺀﺓ : ﺒﻘﻭﻝﻪ 
  .  5ﺓ ﺒﺎﻝﺜﻘﺔﺠﺩﻴﺭ
ﺤﻴﺙ ﻴﻬﺘﻡ   ﻓﻴﺼﻑ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﺴﻭﻴﺔ" ﺘﻭﺭﻴﻥ"ﺃﻤﺎ           
" ﺍﻝﺒﻌﺩ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻫﻭ " ﺘﻭﺭﻴﻥ " ﺤﺴﺏ ﺘﺼﻨﻴﻑ ) ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺒﺎﻝﺒﻌﺩ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
، ﻓﻬﻭ ﻴﺤﺘﺭﻡ ﺍﻝﺩﺴﺘﻭﺭ ﻭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻝﺩﻴﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﻤﻥ ﺘﻼﺤﻡ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ "(ﺍﻝﻤﻭﺍﻁﻨﻴﺔ  
ﺔ ﻤﻬﻤﺎ ﻭﺘﻤﻨﺢ ﺍﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺼﻠﺒﺎ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺠﻌل ﺍﻷﻗﻠﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﻡ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ  ﻤﻊ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴ
" ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻭﺼﻑ ﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺃﻤﺭﻴﻜﺎ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ  " ﺘﻭﻜﻔﻴل " ﻭﻗﺩ ﺃﻜﺩ . 6ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﺎ 




                                                           
ﻨﺔ ﺒﻭﺭ ﻝﻨﺠﺘﻥ  ﻭﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻠﻴﻤﻪ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﺍﺸﺘﻐل ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺱ ﻓﺘﺭﺓ ﺜﻡ ﻭﺍﺼل ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﻭﺤﺼـل ﻋﻠـﻰ ﻓﻲ ﻤﺩﻴ(  ﻡ  2591/  9581"  ) ﺠﻭﻥ ﺩﻴﻭﻱ " ﻭﻝﺩ   :  ﺠﻭﻥ ﺩﻴﻭﻱ1
ﻓﻲ ﺭﺍﻱ ﻜﺜﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﻜﺭﻴﻥ  ﻗﻤﺔ ﺍﻝﻔﻜـﺭ " ﺠﻭﻥ ﺩﻴﻭﻱ " ﻡ ، ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ 0391ﺍﻝﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻭﺍﻨﻅﻡ ﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘﺸﺠﻥ ﺜﻡ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻜﻠﻭﻤﺒﻴﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭ ﻓﻲ ﺭﺌﺎﺴﺔ ﻗﺴﻡ ﺍﻝﻔﻠﺴﻔﺔ ، ﻭﺘﻘﺎﻋﺩ ﻋﺎﻡ 
ﻤﺤﻤﻭﺩ :  ﺃﻨﻅﺭ. .....ﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻱ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﻥ ﺍﻝﻌﺸﺭﻴﻥ، ﻭﻝﻘﺩ ﺍﻨﺒﻌﺜﺕ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﻜﻨﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﺍﻝﻔﻠﺴﻔ
  . 571: ﻡ، ﺹ 9991، 1ﺍﻝﺴﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ ، ﺴﻴﺭﺓ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻱ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌﺎﺭﻑ ﺒﺎﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﻁ
  . 19: ، ﺹ ﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﺒﻭ ﺍﻝﻀﺒﻌﺎﺕ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺯﻜﺭﻴﺎ ﺍ  2
  ..72: ، ﺹ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ   3
  .ﻋﺎﻝﻡ ﺃﻤﺭﻴﻜﻲ ﺍﺸﺘﻐل ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻝﻌﻼﺝ ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺩﻴﻥ ﺒﺎﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﺒﻴﺔ  4
  . 72: ، ﺹ 1991ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺩﺍﻴﻡ، ﻨﺤﻭ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ﻋﺭﺒﻴﺔ، ﻤﺭﻜﺯ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ،  5
  85: ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ ،  ﻤﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،ﺹ  6
  15:ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ   7
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  : ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  
ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻌﺭﻑ ﻜﺠﻬﺩ  : ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺴﻭﺩ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ 
ﻻﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻬﺩﻑ ﺍﻝﻰ ﻝﻠﺘﻭﻓﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﻭﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻴﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ 
ﺍﻝﺘﻭﻓﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ، ﻭﺒﻴﻥ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻻﻨﻅﻤﺔ 
  1.ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ 
ﻷﺒﻌﺎﺩ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍ ﻨﻤﻁ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺴﻭﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﻴﻥ 
  :ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
 .ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺭﻜﺔ  ←
 .     ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺜﻘﺎﻓﺔ ←
 .ﺍﻝﺩﻋﻭﺓ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻘل  ←
  : ﻭﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ 
  ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ   ←
 ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺔ  ←
  ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻝﺸﻤﻭﻝﻴﺔ ←
  .2" ﺘﻭﺭﻴﻥ " ﻭﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﺄﻤﻭﺭ ﻜﻤﺎ ﻭﺼﻔﻪ  ←
ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁ ﻴﺸﺩﺩ ﻋﻠﻰ ﺸﻜﻠﻴﺔ ﺍﻝﻘﻭﺍﻋﺩ   :ﺍﻝﻤﻼﺌﻡ ﻝﻠﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺎﺩﺓﻨﻤﻁ ﺍﻝﻘ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻓﻴﺴﻌﻰ ﻻﻥ ﻴﻜﺘﺸﻑ ﻭﺭﺍﺀ ﺸﻜﻠﻴﺔ ﺍﻝﺤﻕ ﻭﻝﻐﺔ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ  
 3. ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﻭﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻝﻴﺴﺕ ﻤﻘﺼﻭﺭﺓ ﺇﻥ " ﺘﻭﺭﻴﻥ " ﻴﻘﻭل  :ﺼﻭﺭﺓ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﻭﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﺒﺘﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻰ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻ
  1.ﻭﺠﻬﺔ ﺘﻼﺀﻡ ﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻤﺤﻜﻭﻤﻴﻥ  ﺇﻝﻰﺘﺠﺘﻬﺩ ﻝﺘﺤﻭﻴل ﺩﻭﻝﺔ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ 
                                                           
  62: ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  1
  62: ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  2
  83: ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  3
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ﺍﻷﺩﻨﻰ  ﺇﻝﻰﻜﺎﻨﺕ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺘﺠﺭﻱ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ  ﺇﺫﺍ :ﺘﻭﺯﻉ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ  
ﻨﻘﻭل ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻭﺠﻪ ﻓﻴﻪ  ﺃﻨﻨﺎﻓﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻏﺎﺌﺒﺔ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ 
   2.ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻭﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﻥ ﻤﻤﺜﻠﻴﻬﻡ  ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ ﺒﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ 
  ( :ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲﻋﻘﻠﻨﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ )ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻜﻔﻠﺴﻔﺔ ﺤﻜﻡ ﻭﻋﻤل ، ﺤﻴﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﺴﻠﻴﻤﺎ ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺸﻤل ﻜل ﺠﻭﺍﻨﺏ 
ﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﺨﻠﻘﻴﺔ ﻭﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻌﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺸ
ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻝﻤﻨﺎﺸﻁ ﻴﺤﺼل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﺭﺼﺔ ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ 
  3 :ﻭﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﺘﻨﻀﺞ ﺸﺨﺼﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺘﺯﻴﺩ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
 ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ  ←
 ﺤل ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ  ←
 ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻝﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺘﻔﺎﺩﻫﺎ  ←
 ﺘﻌﻠﻡ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻼﺯﻤﺔ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺓ  ←
 ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﺅﺘﻤﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺎﺕ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ  ←
 ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺍﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ  ←
 ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻊ ﺍﻝﺸﺠﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ  ←
 .ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺍﻝﻌﻁﺎﺀ ﻭﺍﻝﺒﺫل ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ  ←
 ﺘﻐﺭﺱ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺨﻠﻕ ﺍﻹﻨﺼﺎﻑ ﻭﺍﻝﻌﺩل ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻝﻔﺭﺹ ←
ﺘﺸﻌﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺒﻘﻴﻤﺘﻪ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﺭﻭﺡ  ←
 .ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻝﺩﻴﻪ
ﺘﻐﺭﺱ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻜﺴﺒﻪ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺼﻤﻭﺩ ﻀﺩ ﺍﻝﻤﺨﺎﻁﺭ  ←
 ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﺩﺩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
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ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻨﻘﺩ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻲ ﺍﻝﺫﺍﺘﻲ ﻭﺍﻝﻐﻴﺭﻱ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻡ   ←
ﻴﺠﻌﻠﻪ ﻴﺘﻘﺒل ﺍﻝﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﻌﺎﺭﺽ ، ﺒل ﻭﻴﺭﺍﺠﻊ ﻨﻔﺴﻪ ﻭﻓﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻘﺩ ، ﻤﻤﺎ ﻴﻔﺘﺢ ﻤﺠﺎﻻ 
 ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺒﻴﻥ  ←

















 ﻧﻘﺪ اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺎت 
  
  : ﺍﻝﺘﺎﺭﻴﺦﻨﻘﺩ ﺍﻝﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﺒﺭ  
ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﺤل ﻨﻘﺩ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻝﻌﺼﻭﺭ ﻭ ﺍﻝﺸﻌﻭﺏ ﻭ ﺍﻝﺘﺠﺎﺭﺏ ﻓﻬﺫﺍ        
ﺃﻓﻼﻁﻭﻥ ﻋﺩﻭ : ﻴﻨﺘﻘﺩ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﺃﻓﻼﻁﻭﻥ ﻭﺃﺜﻴﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻭﻝﻪ "  ﺒﻴﺭﺘﺭﺍﻨﺩ ﺭﺍﺴل  "  
ﺼﺤﻴﺢ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻗﺕ ﺃﻓﻼﻁﻭﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻌﻨﻲ ...ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﻝﻴﺱ ﻨﺼﻴﺭﺍ ﻝﻬﺎ 
ﻡ ﻨﻔﺴﻪ ﺒﻨﻔﺴﻪ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻨﺼﻑ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺒﻴﺩ ﺤﻜﻡ ﺍﻝﺸﻌﺏ ، ﻭﻝﻜﻥ ﺃﻱ ﺸﻌﺏ ﻴﺤﻜ
ﻫﻨﺎ ﻴﻁﺭﺡ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴل " ﺭﺍﺴل "ﻭ .  1ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﺤﻕ ﻝﻬﻡ ﺍﻝﺘﺼﻭﻴﺕ ﺃﻭ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻝﺭﺃﻱ
ﺍﻻﻨﺘﺨﺎﺒﻲ ﻭﻴﻀﻊ ﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻫﺎ 
  . ﻫﻭ 
ﺍﻁﻴﺔ  ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻜﻭﻨﻬﺎ ﻓﻴﻨﺘﻘﺩ ﺩﻴﻤﻘﺭ" ﻤﺎﻜﺱ ﻓﻴﺒﺭ"ﺃﻤﺎ            
ﻨﻘﺩﺍ ﻴﺅﺴﺴﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﺩﺍﻋﻴﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ                              . ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻜﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ 
. ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﺩﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻀﻴﻴﻕ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ( ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ) 
ﻠﻴﺩﻴﺔ  ﻭﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻝﻸﻓﻌﺎل ﺘﺘﺩﻫﻭﺭ ﻭﺘﻨﻬﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺤﻴﺙ ﻴﺫﻫﺏ ﻓﻴﺒﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻷﺴﺱ ﺍﻝﺘﻘ
ﻝﻴﺤل ﻤﺤﻠﻬﺎ ﺍﻝﻔﻌل ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻲ ﺍﻝﻤﺤﺴﻭﺏ ، ﺇﻥ ﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ( ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻴﺔ  ) ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ 
ﺍﻝﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﻌﺎﺌﺩ ﺍﻝﻤﺎﺩﻱ ﻫﻲ ﺠﻭﻫﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ، ﻭﺒﻤﺭﻭﺭ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻴﺘﺴﻊ ﻨﻁﺎﻕ  ﻤﺒﺩﺃ 
ﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ، ﺍﻝﺤﺴﺎﺏ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻲ ﻝﻜﻲ ﻴﻐﻁﻲ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘ
"  ﻓﻴﺒﺭ" ﻓﺎﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﻨﺩ .   ﻴﺘﻐﻠﻐل ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﺇﻝﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ  
ﺒﻨﻤﻭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ "  ﻓﻴﺒﺭ " ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ، ﻭﻗﺩ ﺘﻨﺒﺄ  
ﺭﻗﺎﺒﺔ  ﻭﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻱ ﻭﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ  ﺍﻝﺤﺠﻡ ﻭﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﻓﻬﻲ ﺘﻁﻭﺭ ﺃﺸﻜﺎﻻ ﻤﻥ ﺍﻝ
ﻝﺘﻜﺘﺴﺢ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ   ﻭﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺘﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ. ﺍﻝﻘﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻠﻡ ﻭﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ 
ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ  ﻝﻥ " ﻓﻴﺒﺭ " ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ  .ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻜﺎﻝﺴﻴﺎﺴﺔ ﻤﺜﻼ 
                                                           
  ( ﻡ0002ﻋﺒﺩ ﺍﻷﻤﻴﺭ ﺍﻷﻋﺴﺭ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻠﺴﻔﻴﺔ ، ﺒﻴﺕ ﺍﻝﺤﻜﻤﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ ، ﺍﺒﺭﻴل : ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻷﺼﻠﻲ ) ، 19: ، ﺹ ﺯﻜﺭﻴﺎ ﺍﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﺒﻭ ﺍﻝﻀﺒﻌﺎﺕ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ   1
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، ﺒل (ﻤﺤل ﻨﻘﺩ ﻝﻠﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ )ﺘﺤﺭﺭ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻴﻭل ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ 
  .   1ﺇﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻜﺱ ﺴﻭﻑ ﺘﻭﺴﻊ ﻤﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ
ﺤﺩﻴﺙ ﻓﻴﺒﺭ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ﻴﺴﻭﻗﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭ   
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻜﻤﻔﻬﻭﻤﻴﻥ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ ﺘﺯﺍﻤﻥ ﺤﻀﻭﺭﻫﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ 
ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻠﻰ ﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﺍﻵﻴل  ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺃﺤﺠﺎﻤﻬﺎ ﻭ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ
  ......ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭﻝﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻁﻠﺏ ﺍﻝﻘﺎﺒل. ﺇﻝﻰ ﺩﻋﻡ ﻭﺘﻜﺭﻴﺱ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ
  :ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻭﺘﺤﺭﺭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  
ﺘﻌﺎﻅﻤﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﻜﺜﺎﻓﺔ  ﻭﺍﻝﺘﻌﻘﺩ ﻭﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺘﻌﺎﻅﻤﺕ    
ﺍﻝﻀﺒﻁ ﻭﺍﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻤﺎﻫﻴﺭ ﺴﻭﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﺃﻭ ﻤﻌﻬﺎ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻝﺨﺎﺹ ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺴﻌﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻁﺎﻝﺕ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺔ  ﻭﻜل ﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ 
ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭﺓ، ﻭﻗﺩ ﺴﺤﺒﺕ ﻤﻌﻬﺎ ﻁﺭﻴﻘﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻗﻨﻌﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻝﻨﺎﺱ ، ﺒل ﺃﺭﻏﻤﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻝﻌﻠﻡ ﻭﺍﻝﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻝﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻝﺘﺼﺒﺢ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ 
ﻝﻘﺩ ........  ﺍﻝﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
ﺃﺼﺒﺢ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻴﺠﺩﻭﻥ   ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺴﻠﻔﺎ ، ﻝﻡ ﻴﺴﻬﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻨﺠﺎﺯﻫﺎ ، ﻭﻤﻨﻅﻤﺔ 
  .ﻁﻴﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﻤﺭﻜﺯﻴﺎ ﻭ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍ
ﻭﻝﻘﺩ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭ ﺘﺤﺭﺭ           
ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻀﺒﻁ " ﺍﺘﺯﻴﻭﻨﻲ " ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﻘﺩ  ....ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻔﺎﺀل ﻭﻤﺘﺸﺎﺀﻡ 
ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻲ ﺴﻭﻑ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺼﺤﻭﺒﺎ ﺒﺎﻝﺘﻭﺴﻊ 
ﻴﺒﺩﻱ ﺘﻔﺎﺅﻝﻪ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺩﻓﻊ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻝﻭﺘﻴﺭﺓ "  ﺍﻴﺘﺯﻴﻭﻨﻲ" ﻨﺠﺩ ﺃﻥ   . 2ﻭﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ
ﺤﺴﺏ ) ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﺴﻊ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﺇﺫ ﺃﻨﻬﺎ 
ﺴﺘﻜﻭﻥ ﺴﺒﺒﺎ ﻓﻲ ﺩﻓﻊ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﺭﺍﺀﻫﻡ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ( ﺍﻴﺘﺯﻴﻭﻨﻲ ﺩﺍﺌﻤﺎ 
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ﻋﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻡ ﻫﻡ ﺍﻝﻤﻌﻨﻴﻭﻥ ﺍﻷﻭﺍﺌل ﺒﻬﺎ، ﻭﺍﻥ ﻤﺼﺎﻝﺤﻬﻡ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎ
ﻭﻤﻨﺎﻓﻌﻬﻡ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻭﺍﻥ ﻝﻴﺱ ﻤﻥ  ﺒﺩﻴل ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻜﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﻤﻨﻬﺞ 
ﺘﻔﻜﻴﺭ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺎﻝﺤﻬﻡ 
  .ﻭﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻤﻨﺎﻓﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
                   fo gnimoc(ﻓﻲ ﻤﺅﻝﻔﻪ  " ﺩﺍﻨﻴل ﺒل " ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﻭﻗﻑ ﺍﻷﻗل ﺘﻔﺎﺅﻻ ﻓﻴﻤﺜﻠﻪ            
ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻅﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ " ﺒل " ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ     tsop  )eteicos leirtsudni
ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ﺍﻝﺘﻜﻨﻭﻗﺭﺍﻁﻲ  ﺴﻭﻑ ﻴﻨﺘﺞ ﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ ﺨﻁﻴﺭﺓ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺴﻭﻑ 
ﺫﻝﻙ . ﻴﺩﺨل ﻓﻲ ﺼﺭﺍﻉ ﻤﻊ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻭﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻭﺍﺴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ 
ﺭﺍﺀ ﻓﻨﻴﻴﻥ ﻋﻠﻤﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻻﻥ ﺍﻝﻤﻴل ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻲ ﻭﺍﻝﻀﺒﻁ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺨﺒ
ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻀﺨﻤﺔ ﻴﺠﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻤﻀﺎﺩ ﻝﻤﺒﺩﺃ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
  . 1ﺍﻝﻬﺎﻤﺔ 
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﻗﻑ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺸﺎﺅﻤﺎ ﻴﺘﺼﺩﺭﻩ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻨﻘﺩﻴﻭﻥ ﻭﻋﻠﻰ ﺭﺃﺴﻬﻡ            
ﻓﺎﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺫﺍﺕ " ﻤﺎﺭﻜﻴﻭﺯ ﻫﺭﺒﺭﺕ " 
ﻭﺫﻝﻙ ﻻﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺘﻜﻨﻴﻜﻲ ﻀﻴﻕ ، ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺠﺭ  ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻝﺘﺩﻋﻴﻡ . ﺒﻌﺩ ﻭﺍﺤﺩ 
ﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻀﻴﻘﺔ ﻝﻤﺼﺎﻝﺤﻬﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻵﻨﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻵﻝﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻘﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤ
ﻝﻘﺩ . ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻝﻀﺨﻤﺔ  ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﻭﺍﻷﻤﻡ ﻭﺘﺸﻐل  ﺍﻝﻁﺒﻴﻌﺔ ﺁﻝﺔ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺩﻴﻬﺎ
ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ  ﻓﻘﺩ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺭﺅﻴﺔ ﺒﺩﺍﺌل ﺃﻭ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺩﻴﻠﺔ ،  ﺴﻠﺒﻭﺍ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ
  . 2ﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥﻜﻤﺎ ﻓﻘﺩﻭﺍ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻨﻘﺩ ﺍﻝﻨﻅﺎ
ﺃﻥ (  ﻤﺜل ﺃﺴﺘﺎﺫﻩ)ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺃﻴﻀﺎ "  ﻫﺎﺒﺭ ﻤﺎﺱ " ﻭﻝﺩﻴﻨﺎ ﻋﺎﻝﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻨﻘﺩﻱ ﺁﺨﺭ ﻫﻭ          
ﻋﻘﻠﻨﺔ ﺍﻝﻌﻠﻡ ﻭﺍﻝﺘﻜﻨﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﻗﺩ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻴﺩﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎﺕ ﺸﺭﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ، 
ﻝﻭﺠﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﺇﺫ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺘﺘﺨﺫ ﻭﺘﺒﺭﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻝﺘﻜﻨﻭ
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ﺍﻝﺸﻌﺏ ﻓﻘﺩ ﻓﺭﺽ ﻋﻠﻴﻪ ﻗﺒﻭل ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻝﺘﻜﻨﻭﻝﻭﺠﻲ ﻜﺄﺴﺎﺱ ﻷﻓﻌﺎﻝﻪ ، ﻭﺍﻝﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ  ......ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻫﻭ ﻤﻥ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ ﻭﺒﻘﺎﺌﻪ 
" ﻫﺎﺒﺭ ﻤﺎﺱ " ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻴﺸﻜﻙ  .   ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﺘﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻝﺭﺍﻫﻨﺔ 
ﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ، ﻭﻴﺭﻯ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺤﺠﺏ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ ﻭﺘﺸﻭﺵ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﻭﺘﻤﻨﻊ ﻤﻥ ﻅﻬﻭﺭ  ﻓﻲ ﺤﻘﻴﻘﺔ
  . 1ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻨﺎﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﺩﺍﺨل ﺃﻓﺭﺍﺩ  ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺠﻬﻴﻥ ﻭﻻ ﻤﺒﺭﻤﺠﻴﻥ  ﺃﻱ ﺃﺤﺭﺍﺭﺍ ﻓﻌﻼ
ﻨﺭﺍﻩ ﻜﻌﺎﺩﺘﻪ ﻴﺤﺎﻭل ﻭﻫﻭ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺹ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓ" ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ " ﺃﻤﺎ         
، ﻓﻬﻭ ﻴﻁﺎﻝﻊ ﺍﻝﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﻭﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﻴﻥ ﺒﺴﺅﺍﻝﻪ ﺍﻵﺘﻲ  (ﺘﺼﺭﻴﺤﺎﺘﻪﺤﺴﺏ ) ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ
ﺃﻝﺴﻨﺎ ﻨﺭﻯ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻔﻘﺩ ﻜل ﺠﺩﻭﻯ ، ﺇﻤﺎ ﻝﺘﺒﺩﻭ ﻝﻌﺒﺔ ﺯﺍﺌﻔﺔ ﺃﻭ ﺃﺩﺍﺓ ﻨﻔﻭﺫ    :
ﺍﻗﻊ، ﻝﻜﻨﻪ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺘﻕ ﻝﻡ ﻴﺘﺴﻊ ﺒﻌﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭ..... ﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺃﻁﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ؟
ﺍﻋﺩ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺔ ﻭﺼﻔﻬﺎ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻴﻘﺘﺭﺡ ﺤﻼ ﻴﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻗﻭ
ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻬﺎ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻷﻜﺜﺭﻴﺔ ﻴﺩﻋﻤﻬﺎ 
ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﺫﺍﺘﻪ ﻭﻋﻲ ﺍﻝﺠﻤﻴﻊ ﺒﺎﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻤﺴﺌﻭﻝﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻴﻀﻴﻑ 
ﺒﺎﺭﻫﺎ ﻭﺴﺎﺌل ﻭﻝﻴﺴﺕ ﺘﻌﻠﻴﻘﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻴﺅﻜﺩ ﻓﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻋﺘ" ﺘﻭﺭﻴﻥ " 
ﻭﻴﺠﻴﺏ  ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻊ ﺁﺨﺭ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﺍﻝﻭﺠﻪ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﻲ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻜﻤﺎ .   2ﻏﺎﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻻ ﺘﻘﺼﺭ ﺍﻝﻜﺎﺌﻥ ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ "        :ﻴﺭﺍﻩ ﻜﻌﺎﻝﻡ ﻝﻼﺠﺘﻤﺎﻉ 
  . 3" ﻤﻭﺍﻁﻨﺎ ﻓﻘﻁ ، ﺒل ﺘﻌﺘﺭﻑ ﺒﻪ ﻜﻔﺭﺩ ﺤﺭ ، ﻝﻜﻨﻪ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻝﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
  :ﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎﺕ  
ﻭ ﻤﻥ ﺴﺒﻘﻪ ﻴﻠﻤﺤﻭﻥ ﻭ ﻴﺼﺭﺤﻭﻥ  ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻝﻭﺭﻭﺩ ﺇﻝﻰ " ﺘﻭﺭﻴﻥ "ﻝﻌل       
ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﻨﻌﻨﻲ ﺒﺎﻝﺨﺼﻭﺹ ﺃﺭﺒﻊ ﺃﻤﺭﺍﺽ  ﻨﺨﺭﺕ ﺠﺴﺩ / ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭ ﺃﻓﺴﺩﺕ ﻭﺠﻪ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﺴﺘﺩﺍﻤﺕ ﻓﺄﺯﻤﻨﺕ ﺤﺘﻰ ﺤﺴﺒﻬﺎ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻥ 
  :ﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺩ
                                                           
  . 831: ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  1
  61: ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﻴﻥ ،  ﻤﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  2
  .  72: ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ 3
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ﻓﻲ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺇﻝﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﺤﺠﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻘل ( ﺒﻜﺴﺭ ﺍﻝﻼﻡ ) ﻎﺒﺎِﻝﺍﻝﻀﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻤ: ﺃﻭﻻ 
  .ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ ﻭﺤﻜﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﻓﺌﺔ ﺘﺩﻋﻲ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ ﻭﺍﻝﻜﻤﺎل 
ﺍﻻﻭﻝﻴﻐﺎﺭﺸﻴﺔ  ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺍﻷﻗﻠﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﻜﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺴﺘﻐﻠﺕ ﺍﻵﻝﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﻠﺘﻤﺩﻴﺩ ﻓﻲ :  ﺜﺎﻨﻴﺎ 
ﻋﻤﺭﻫﺎ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﻭﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻝﺭﺍﻫﻨﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻜﺄﻗﻠﻴﺔ ﺤﺎﻜﻤﺔ  ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل 
 ،  slehciM trebeR")":  ﻤﻴﺸﻠﺯ"  ﻭﺍﻻﻭﻝﻴﻐﺎﺭﺸﻴﺔ ﻫﻭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ. ﻜﺄﻗﻠﻴﺔ ﻤﻨﺘﻔﻌﺔ  
  . 1 (  6691
ﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻝﻠﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻜﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻝﻴﻪ :  ﺜﺎﻝﺜﺎ 
  ....ﻭﻏﻴﺭﻫﻤﺎ" ﺘﻭﺭﻴﻥ" ﻭ" ﺭﺍﺴل" ﻜل ﻤﻥ 
                         ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩﻱ  ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴل ﺍﻻﻨﺘﺨﺎﺒﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻝﻴﻪ ﺼﺭﺍﺤﺔ : ﺭﺍﺒﻌﺎ 
ﻫل ﺘﺸﺒﻊ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ   -:  ﻀﻤﻥ ﺘﺴﺎﺅل ﺨﻁﻴﺭ ﻁﺭﺤﻪ ﻫﻭ ﺍﻵﺘﻲ ( ﺭﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ) 
ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻝﻤﺤﻜﻭﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤﻜﺎﻡ ؟    ﻭﻴﺠﻴﺏ ( ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ) ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ 
ﻭ  ﺁﻻﺘﻬﻡ ﺘﺸﻜل ﺤﺠﺎﺒﺎ ﻴﻤﻨﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ( ﺍﻝﻤﻨﺘﺨﺒﻴﻥ)ﻋﻨﻪ ﺒﺎﻥ ﺍﻝﻤﻤﺜﻠﻴﻥ 
ﻤﻭﺴﻜﺎ "    ﺘﻜﺭﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺤﻕ ﻷﻨﻔﺴﻬﻡ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﺫﻫﺏ ﻜل ﻤﻥ ﻭﺫﻝﻙ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻤﺜﻠﻴﻥ ﻴﺤ
                         ﺃﻭ  "  ﺒﺎﻝﻘﺎﻨﻭﻥ  ﺍﻝﺤﺩﻱ ﻝﻸﻗﻠﻴﺔ " ﻓﻲ ﻁﺭﺤﻪ ﺍﻝﻤﻭﺴﻭﻡ  " ﻤﻴﺸﻠﺯ "ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﺎﺘﻪ ﻭ " 
( ﺍﻝﻤﻤﺜﻠﺔ ) ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻤﻔﺎﺩﻩ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺤﻭل ﺇﻝﻰ ﺤﻜﻡ ﺍﻷﻗﻠﻴﺔ " ﺍﻻﻭﻝﻴﺠﺎﺭﻜﻴﺔ " 
ﻭﺍﻨﻪ .... ﻝﻰ ﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻭﻀﻌﻴﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺁﻝﺔ ﺍﺴﻤﻬﺎ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺇ
ﻝﻤﻁﻠﺏ ﺩﺍﺌﻡ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﺼﺤﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻭﻀﻊ  ، ﻭﺍﻥ ﺘﻌﻴﺩ ﺍﻝﻜﻠﻤﺔ ﻝﻸﻏﻠﺒﻴﺔ ، 
ﻭﻴﻀﻴﻑ ﺘﺴﺎﺅﻻ ﺁﺨﺭﺍ ﺠﺩ ﺨﻁﻴﺭ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﺘﻤﺜﻴل ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻤﻤﺜﻠﻴﻥ ﻝﻌﺎﻤﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﺫ ﺃﻥ 
ﺼﻭﺘﻬﺎ ﻤﻬﻤﺸﺎ ، ﻭﻴﺯﺩﺍﺩ ﺍﻷﻤﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻜﺎﻥ  ﺍﻷﻗﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻝﻡ ﺘﺼﻭﺕ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺘﻌﺘﺒﺭ
  2ﺍﻝﻤﺭﺸﺤﻭﻥ ﻜﺜﺭﺍ ﻭﺍﻝﻤﺼﻭﺘﻭﻥ ﻤﻔﺭﻗﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
                                                           
  .024: ﺍﻨﺘﻭﻨﻲ ﻏﺩﻨﺯ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  1
  313:ﺭﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ   2
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 ﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺠﻌل ﻤﻨﻬﺎﻝﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺤﺭﻴﻑ ﻷ ﺘﻠﺨﻴﺼﺎ         
ﻏﺎﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻝﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴل ﺍﻻﻨﺘﺨﺎﺒﻲ    -ﻋﻥ ﻗﺼﺩ ﺃﻭ ﻋﻥ ﻏﻔﻠﺔ  -
ﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﻘﻭﻴﺘﻬﺎ ﻤﺘﻨﺎﺴﻴﻥ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻝﻴﺴﺕ ﺇﻻ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﺠﹺﻴ
ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﻴﺏ ﻝﻴﺱ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭ ﺍﻝﺘﺩﺍﺒﻴﺭ " ﺘﻭﺭﻴﻥ"ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ . ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ 

















   : ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻜل ﻋﻀﻭ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ             
ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ، ﻭﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺭﺴﻡ ﺨﻁﻁﻬﺎ، ﻭﻻ ﺘﻤﻴل ﺇﻝﻰ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻓﻲ ﻴﺩ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ، 
ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ  ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ، ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ، ﻭﺘﺸﺠﻊ ﺇﻗﺎﻤﺔ
ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺘﺴﻌﻲ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﻭ 
ﻭﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﺼﻁﻼﺡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﻠﺩﻻﻝﺔ   1.ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﻨﺸﻁ  ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﺒﺎﻝﻤﺸﻭﺭﺓ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ 
ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻘﺘﻀﻲ ﺃﻻ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻭﻥ "  ssoR. Nﺭﻭﺱ " ﻭﻴﺫﻫﺏ   .2ﺍﺕﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
  .3ﺴﻠﻁﺎﺘﻬﻡ ﺇﻻ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﺎﻤﺔ ﻤﻊ ﻤﻥ ﻴﻌﻨﻴﻬﻡ ﺍﻷﻤﺭ 
" ﻜﻴﺭﺕ ﻝﻴﻔﻴﻥ " ﻭ ﻴﺫﻜﺭ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩﻱ ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﻨﺩ           
ﻭﺃﺘﺒﺎﻋﻪ ﻴﻌﻨﻲ ﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻴﻪ ﺍﻝﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻏﺭﻀﺎ ﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻀﻤﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل ، 
ﻭﻝﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻭﻓﻘﺎ ﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺘﺴﻠﺴﻠﻴﺔ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ  ﻭﻅﻴﻔﻴﺔﻭﺤﻴﺙ ﺘﺴﻨﺩ ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻊ ﻭﻓﻘﺎ ﻝﻤﻌﺎﻴﻴﺭ 
ﺤﻴﺙ ﻴﺼﺒﻎ . ،ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻐﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ " ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ " ﺇﻝﻰ ﻨﻤﻁ ﺇﺩﺍﺭﺓ  
ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻝﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ، ﺼﺒﻐﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﺸﺭﻙ ﺃﻓﺭﺍﺩﻩ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ 
ﻻ ﻴﻨﺘﺨﺒﻭﻥ ﻗﺎﺌﺩﻫﻡ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺇﺫ ﺍﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻝﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺠﻴﺵ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻝﺠﻨﻭﺩ 
ﺍﻨﺘﻬﺞ ﻗﺎﺩﺘﻪ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﺩل ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩ ﻭﺍﺤﺘﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻤﻤﺎ  ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﻘﻭل  
ﻝﻜﻨﻨﺎ ﻨﻨﺒﻪ ﺇﻝﻰ  ﺃﻥ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩﻱ ﻴﺫﻜﺭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺘﻘﻴﻴﺩﻴﺔ . ﺒﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ "  ﻜﻥ ﻴﺘﻡ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﺎﻝﻘﺩﺭ ﺍﻝﻤﻤ: " ....... ﻴﻀﻴﻔﻬﺎ ﻝﻬﺫﺍ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺤﻴﺙ ﻴﻘﻭل 
ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻴﺤﻜﻤﻬﺎ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻭﻤﺸﺎﻜل ﻭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻝﻜﻨﻪ ﻻ ﻴﻔﺼﺢ ﻋﻥ ﺤﺩﻭﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻘﻴﻴﺩ ﻭﻻ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺫﻝﻙ ﺒل ﻴﺘﺭﻜﻪ  .ﻋﺩﺓ  
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ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭلﻤﻔﺘﻭﺤﺎ، ﻭﻤﻥ 
ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻱ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻤﻌﺠﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩﻱ ﺃﻥ .ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﺃﻴﺴﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﻭﻫﻲ  ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ،
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺤﺎﺠﺔ ﻤﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺤﻜﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﻴﺩﻝل ﻋﻠﻰ ﺫﻝﻙ  ﺒﺴﻌﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺇﻝﻰ 
  1.ﻓﺘﺢ ﺍﻝﻁﺭﻴﻕ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﺒﺭ ﺃﺸﻜﺎل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻴﺭﻜﺯ " ﻜﻴﺭﺕ ﻝﻴﻔﻴﻥ " ﻭﺍﻝﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ         
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺠﺭﺩ  ﻪ، ﺃﻱ ﺃﻨ" ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻝﻀﻤﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل "........ ﻭﻨﻌﻨﻲ ﺒﻬﺫﺍ  ﻗﻭﻝﻪ 
ﻤﺼﺭﺡ ﺒﻪ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻝﻜﻨﻪ ﻻ ﻴﺩﻗﻕ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﺍﻝﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻏﻴﺭ 
ﻨﻪ ﺭﺒﻤﺎ ﻴﺭﺍﻋﻲ ﻜﻭﻥ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻴﺫﺭﻫﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﺴﻘﻴﻑ ﻭﻝﻌﻠﻪ ﺘﻌﻤﺩ ﺫﻝﻙ ﻷ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎﻝﻡ ﺘﺒﻴﻨﻪ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ  ﺃﺨﺭﻯ ﺇﺫ . ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﺭ ﻤﺴﺘﻤﺭ ، ﻭﻫﻜﺫﺍ ﺤﺎل ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻪ 
ﺤﺼﺭﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺸﻜﺎل ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺩﻭﻥ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ  ﺍﻷﺨﺭﻯ 
ﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﻭﻝﺴﻨﺎ ﻨﺩﺭﻱ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ .ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺭﺒﻤﺎ ﺍﺴﺘﺤﺩﺙ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻌﺩ 
ﻗﺼﻭﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ، ﺃﻡ ﺃﻥ ﻜل ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﻴﺼﻑ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺭﻴﻤﻭﻥ ﺒﻭﺩﻭﻥ " ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻱ ﺤﺎل ﻓﺎﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ .ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﻝﻴﺴﺕ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻭﻝﻜﻨﻬﺎ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎﺕ ﻋﺩﺓ
ﻴﺤﻴﻠﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﻓﻜﺭﺓ ﻤﻬﻤﺔ ﻭﻫﻲ ﺃﻥ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺘﻌﺭﻀﺕ ﺇﻝﻰ ﻤﺭﺍﺤل ﺘﻁﻭﺭﻴﺔ ﻴﻭﺠﻬﻬﺎ  " 
ﻘﺩ ﻭﺍﻝﺘﻌﺩﻴل ﻭﺍﻝﺘﻭﺴﻴﻊ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺍﻝﻨﻘﺽ ، ﻭﻝﻌل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻻ ﻴﺸﺫ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺤﺴﺎﻥ ﻭﺍﻝﻨ
ﺍﻝﻘﺎﻋﺩﺓ ﻭﻫﻭ  ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺍﻝﺘﻲ ﻻﻗﺕ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭﺍ ﻨﻅﺭﻴﺎ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﺭ ﺇﻝﻰ ﺁﺨﺭ ، 
ﻭﻤﻥ ﺒﻠﺩ ﺇﻝﻰ ﺁﺨﺭ ﺤﺘﻰ ﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻥ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﺨﺭﻯ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﻭﺭﺩﻩ ﺒﺎﻝﺘﻔﺼﻴل ﻓﻲ 
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  :  ﺎﺕﻤﻴﻨﻅﺘﻝﻠ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺤﻭلﺘﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ  
ﺍﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺴﺎﺭ ﺍﻝﺘﻁﻭﺭﻱ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻴﻨﻁﻠﻕ ﻤﻥ          
ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﻴﺼل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻴﻌﻜﺱ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻝﻴﻌﻭﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ، 
ﻭﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻘﺭﺓ ﻝﻴﺱ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻘﻁ ﺒل ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ 
  :ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﺭﻤﺘﻪ
ﻴﺭﻯ ﺍﻝﻌﺎﻝﻤﺎﻥ   : 1 " mroF . H . W ﻓﻭﺭﻡ  " ﻭ     relliM . C . Dﻤﻴﻠﻠﺭ "ﻤﻭﺫﺝ  ﻨ /ﺃﻭﻻ 
  :ﺭﺍﺤل ﻤﻨﺘﻅﻤﺔﻤﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺘﺨﺫ ﻤﺴﺎﺭﺍ ﺘﻁﻭﺭﻴﺎ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻴﻤﺭ ﺒ
ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺎﻥ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻻ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻴﺔ  – 1
، ﻓﻬﻡ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﻨﻔﺫﻴﻥ ، ﻭﻻ ﻴﻨﺎﻗﺸﻭﻥ ﺃﻭ ﻴﻌﺎﺭﻀﻭﻥ ﻭﺫﻝﻙ ﻻﻥ ﺤﻕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻤﻜﻔﻭل 
ﻝﻤﺎﻝﻜﻲ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻉ ﻓﻘﻁ ، ﺇﺫﻥ ﻓﺎﻝﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻝﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﺭﺒﻁ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻭ ﺍﻝﻌﻤل 
  . ﺇﻻ ﺍﻷﺠﺭ
ﻭﻫﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﻴﻌﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻭﺠﻭﺩﻫﻡ ﻭﻴﻀﻴﻘﻭﻥ ﺫﺭﻋﺎ : ﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻤ – 2
ﺒﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻠﺘﺸﻜﻲ ﻭﺍﻻﺤﺘﺠﺎﺝ ﻓﺘﻀﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻝﻠﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﻝﻴﺘﺩﺭﺝ 
ﺍﻝﻤﻭﻗﻑ ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻻﻝﺘﻤﺎﺴﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻔﺎﻭﺽ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ 
ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ "  ggelC A .H  ﻜﻠﺞ  " ﻭﻴﺭﻯ .ﻬﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻊ ﻤﻥ ﻴﻤﺜﻠ
  .ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻭﻝﻰ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺘﻔﻌﻴل : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  – 3
ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﺼﺎﻋﺩﺓ ﻤﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﺘﻰ ﺘﻨﺘﻘل ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﺎﻨﺘﻅﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺎ ﻴﺘﻴﺢ ﻝﻺﺩﺍﺭﺓ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻝﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻔﻌﻴل ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻀﺤﺕ ﻤﻤ
  .ﺘﻤﻴل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ 
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ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺸﺅﻭﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻫﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ :ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ  – 4
ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ، ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﺘﺩﺭﺝ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺎﺌل ﺍﻝﺒﺴﻴﻁﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
  .، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ﺨﻁﻭﺓ ﻫﺎﻤﺔ  ﻓﻲ ﺩﻴﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﻌﻘﻴﺩﺍ
ﻭﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ﺃﺼﺒﺢ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺨﺎﺭﻁﺔ :ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔ  – 5
ﻤﺘﺨﺫﻱ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻓﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭﻴﻥ ﺃﺼﺒﺤﻭﺍ ﺸﺭﻜﺎﺀ ﻤﺘﺸﺎﺭﻜﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﺤﺩ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴل 
ﻕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒل ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ، ﻭﺍﻀﺤﻰ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻴﻘﺎﺴﻡ ﺍﻝﻤﺎﻝﻙ ﺤ
  .ﺤﺘﻰ ﻓﻲ ﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻉ 
ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ :  ( 6691" )  slehciM trebeR"ﻴﺭﻯ  1":ﻤﻴﺸﻠﺯ " ﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺜﺎﻨﻴﺎ 
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻝﻠﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺘﻬﺎ ، ﻭﻝﻜﻥ ﺴﺭﻋﺎﻥ ﻤﺎ 
ﺘﺘﻤﺭﺩ  ﻫﺫﻩ ﺍﻵﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺼﺎﺤﺒﻬﺎ ﻝﺘﺤﻜﻤﻪ ﺒﺩل ﺃﻥ ﻴﺤﻜﻤﻬﺎ ﻓﺘﺘﺤﻭل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﺒﺭ ﺘﻁﻭﺭ 
ﻤﻘﺼﻭﺩ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻝﺘﺼﺒﺢ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺒﻌﺩﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﺍﺠﻤﺎﻋﻴﺎ ﺇﻝﻰ ﺸﻜل 
ﺩ ﻫﻭ ﺤﻜﻡ ﺍﻷﻗﻠﻴﺔ ، ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﺍﻝﻨﺨﺒﺔ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻗﺩ ﺠﺩﻴ
ﻭﺴﻤﻲ ﺃﻴﻀﺎ "  ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻝﺤﺩﻱ ﻝﺤﻜﻡ ﺍﻻﻗﻠﻴﺔ"ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﺓ  ﺏ"   slehciM trebeR"ﺴﻤﻰ
ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻗﺎﻡ  ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﻷﻜﺜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺘﺒﻨﻴﺎ " ﻤﻴﺸﻠﺯ "ﺒﺎﻝﺘﺤﻭل ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻭﻝﻴﺜﺒﺕ 
ﻓﻲ ﺒﻠﺩﻩ ﺇﺒﺎﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﺤﻘﺒﺔ ﻭﺘﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﻴﻘﺭﺭ  ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ
ﻤﺎ ﻫﻲ ( ﺍﻝﺒﻌﺽ ﻋﻥ ﺍﻝﻜل ) ﺒﺎﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
  .ﺇﻻ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻨﺘﻘﺎﻝﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ 
ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﺍﻝﻤﺘﺤﻴﺯﻴﻥ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ   2 " :ﺤﺎﻝﺔ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ"ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ / ﺜﺎﻝﺜﺎ 
ﻜﺈﻴﺩﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻠﻎ ﺫﺭﻭﺓ ﺘﻁﻭﺭﻩ ﺒل ﻨﻬﺎﻴﺘﻪ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
ﻭﺃﻨﻬﺎ  ﺍﻨﺘﺼﺭﺕ ﻜﻔﻜﺭ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻬﺎ ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻘﻁﺔ ﺍﻝﺘﺤﻭﻝﻴﺔ ﻫﻲ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻔﻜﺭ . ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ
ﻭﻫﻭ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻔﻜﺭﺓ ﻻﻗﻰ "   amayukuFﻓﻭﻜﻭﻴﺎﻤﺎ " ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻨﻘﻁﺔ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻝﻠﺘﺎﺭﻴﺦ ، ﻝﻜﻥ  
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ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﺴﺘﺤﻴل ﺘﺄﻜﻴﺩﻩ ﺃﻭ ﻨﻔﻴﻪ ﻻﻥ ﻤﺭﺍﺠﻌﺘﻨﺎ " ﻏﺩﻨﺯ"ﺍﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻘﺩ ، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ 
ﻝﻠﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺘﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﺍﻹﻴﺩﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻐﺎﻝﺒﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺤﻘﺒﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺩﻋﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ، 
  !ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻝﻡ ﻴﻜﻥ ﻴﻭﻤﺎ 
  :ﻓﻲ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻼﻤﺢ  
ﺒﺩﺃﺕ ﺭﺅﻴﺔ ﻤﻨﻅﺭﻱ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻷﻭﺍﺌل ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ ﺯﺍﻭﻴﺔ ﻀﻴﻘﺔ ﺠﺩﺍ ﻓﻘﺩ ﺃﻫﻤﻠﺕ               
ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﻋﻅﻤﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺒل ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ، ﻓﻠﻬﻡ 
ﻭﺤﺩﻫﻡ ﺤﻕ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫﻩ ، ﺩﻭﻥ  ﺍﻝﺭﺠﻭﻉ ﺇﻝﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻝﺘﻲ 
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺩﻭﻥ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ، ﺇﺫ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﺠﺎل ﺘﺸﺎﺭﻜﻬﺎ ﺍﻝﻭﺤﻴﺩ ﻫﻭ 
ﻤﺠﺭﺩ ﺁﻻﺕ ﺘﻌﻤل ﻤﻴﻜﺎﻨﻴﻜﻴﺎ ، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺍﻝﺘﺴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻝﺤﻘﺕ ﺒﺎﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ 
" ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ " ﻭﻨﻘﺼﺩ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻤﻴﻜﺎﻨﻴﻜﻴﺔ ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ 
ﻨﺴﺎﻥ ﺴﻠﺒﻲ ﻭﻴﻜﺭﻩ ﺍﻝﻌﻤل ، ﻭﻻ ﻴﻌﻤل ﺇﻻ ﺍﻝﺘﻲ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ  ﺍﻹ" X  " ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ   ﻓﻲﺍﻝﻭﺍﺭﺩﺓ 
  . 1ﺨﻭﻓﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻘﺎﺏ ﺃﻭ ﻁﻤﻌﺎ ﻓﻲ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ 
ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻘﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﻌﺭﻀﺕ          
ﺇﺫ ﺍﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻁﻠﺏ " ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ " ﻤﺴﺎﻝﺔ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ، ﻭﻤﻥ ﻨﻘﺎﺩﻫﺎ 
ﻤﻌﺎﻭﻨﺘﻬﻡ ﻴﻤﺜل  ﺤﺎﺠﺔ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﺃﻨﻬﺎ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﻬﻤﺔ ﻗﺩ ﻴﻠﺠﺄ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﺘﻬﺩﻴﺩﺍ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﻓﻲ  ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝ
ﺃﻜﺩ ﻋﻠﻰ " ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ " ﻨﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ . ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻭﺸﻴﻜﺔ ﺇﺫﺍ ﻝﻡ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺤﺫﺭ
ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل .  2ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻜﺎﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻭﺍﻝﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
ﺼل ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﻭﺍﻥ ﻝﻠﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺃ" ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ "ﺘﻌﺩﻴﻼﺕ 
  .       ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻴﻠﺠﺄ ﺇﻝﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﻌﺎﺭﻀﺔ ﻓﻘﻁ  
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                ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﻌﺽ ﻤﺘﻀﻤﻨﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ "   rendluoG .Aﺍﻝﻔﻥ ﺠﻭﻝﺩﻨﺯ " ﺤﺎﻭل         
ﺃﺨﻁﺄ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻅﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ " ﻓﻴﺒﻴﺭ " ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ، ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼل ﺇﻝﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ " ﻓﻴﺒﺭ "    
ﺍﻷﻭل :  ﺃﻨﻬﺎ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻨﻤﻁﻴﻥ " ﺠﻭﻝﺩﻨﺭ "   ﻭﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻫﺎ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻨﻤﻁ ﻭﺍﺤﺩ،
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻓﻬﻭ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻨﻴﺎﺒﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻔﻕ " . ﻓﻴﺒﻴﺭ " ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﻘﺎﺒﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﻤﺎ ﻋﺭﻓﻪ 
ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭﻀﻊ ﺍﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻴﺨﻀﻊ ﻝﻬﺎ ﺍﻝﺠﻤﻴﻊ 
" ﺠﻭﻝﺩﻨﺭ " ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ .   1ﺩ ﻭﻫﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺘﺸﺎﺭﻜﺎ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﻭﺍﻋ
ﻝﻡ ﻴﺫﻫﺏ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﺇﺫ ﺍﻨﻪ ﺨﺭﺝ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﻴﺩﺨل ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺒﺎﺏ ﺁﺨﺭ ، ﻗﺩ ﺃﻀﻔﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
ﻝﻜﻨﻪ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ " ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﻨﻴﺎﺒﻴﺔ "ﺼﻔﺔ ﺍﻝﻨﻴﺎﺒﻴﺔ ﻝﺘﺼﺒﺢ
ﺍﻜﺒﺭ ﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﺭﻀﺎ  ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺒﻜﻔﺎﻴﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺍﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ
  .2ﻭﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﺍﻝﻤﻁﻠﻕ ﺒﺎﻝﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻝﺼﺎﺭﻤﺔ 
ﺜﻡ ﺠﺎﺀﺕ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻨﺎﻗﺩﺓ ﻝﻠﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﻭﻤﻨﺎﻗﻀﺔ ﻝﻬﺎ          
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻘﺩ ﺤﺎﻭﻝﺕ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺩﺍﺌﺭﺘﻪ ﺇﻝﻰ ﺍﺒﻌﺩ ﺍﻝﺤﺩﻭﺩ ﻝﻴﺸﻤل ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﻜل 
ﺃﺸﻜﺎﻝﻬﺎ  ﻭﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻤﻨﺢ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺍﻝﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻜﻤﺎ ﺘﺜﻤﻥ ﺩﻭﺭ 
" ﻤﺎﻴﻭ " ﻤﻠﺘﻪ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻫﻭ ﺃﻤﺭ ﺃﻫ
ﺍﻝﺘﻰ ﺘﺭﻯ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﺩﺍ ﻋﺎﻤﻠﺔ ﻭﻗﻠﺒﺎ ﻨﺎﺒﻀﺎ ﺒﺎﻝﻌﺎﻁﻔﺔ ، " ﻝﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ" Y«   »ﻭ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
  3.ﻝﻜﻨﻬﺎ ﻏﻠﺒﺕ ﺍﻝﺠﺎﻨﺏ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻲ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻝﻲ  ﺒﺎﻓﺘﺭﺍﺽ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﻤﻁﻠﻘﺔ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ
" ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ" ﻝﺴﺎﻴﻤﻥ"ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﻭﻓﻰ ﺍﻝﻤﻘﺎﺒل ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺜل         
ﺍﻝﻠﺘﻴﻥ ﺍﺘﻔﻘﺘﺎ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻝﺘﻌﻭﺩ ﺒﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ " ﻝﺒﺭﻨﺎﺭﺩ 
       ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭ ﺘﺩﻋﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺇﺴﻬﺎﻤﻪ ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ
ﺒﺭﻨﺎﺭﺩ " ﻭﻴﺜﻤﻥ .  ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﻤﺸﺭﻭﻁ ﺒﻤﺩﻯ ﺇﻏﺭﺍﺀ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ( ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ) 
             ﺩﻭﺭ  ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﻀﻤﺎﻥ  ﺒﻘﺎﺀ ﻭ  ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ "  
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  . 255: ، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ،  2
  . 94/  44: ، ﺹ ﺹ  5002ﺍﻷﻋﻤﺎل ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ، ﺍﻻﺭﺩﻥ ، ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻝﻌﻤﻴﺎﻥ ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  3
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ﻓﻴﺤﺩﺩ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺤﺴﺏ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ "  ﺴﺎﻴﻤﻥ " ،  ﺃﻤﺎ  "  ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ " 
ﻜﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻨﻴﺎ ﺘﻨﺤﺼﺭ ﻓﻲ ﻭ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻤﺸﺎﺭ
ﺇﻁﺎﻋﺔ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻝﻠﺴﻠﻁﺔ، ﻝﻜﻨﻪ ﺃﻀﺎﻑ  ﺸﻴﺌﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻝﻡ ﺘﻌﺭﻓﻪ ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ  
ﻭﻫﻭ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﺤﺭﺓ ﻝﻜل ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﻡ ﺍﻝﻤﻨﻔﺫﻴﻥ ، ﻭﺫﻝﻙ ﺍﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﻌﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻔﺫﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻝﻸﻭﺍﻤﺭ ﻫﻭ ﻗﺭﺍﺭ ﻴﺘﺨﺫﻭﻨﻪ ﺒﻤﺤﺽ ﺇﺭﺍﺩﺘﻬﻡ ﺒ
  1.ﺍﻝﻤﻭﺍﺯﻨﺔ
ﻤﻥ  ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡﺩﻋﻡ  ﻓﻲ ﻓﻜﺭﻫﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﻠﻰ  ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﻓﻴﻘﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﻤﺎ           
  : ﺨﻼل
 .ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ  ←
 .ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ←
 ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ←
 .ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ←
 .ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻨﻴﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ  ←
 .ﺍﻝﻘﺒﻭل ﻭﺍﻝﻁﺎﻋﺔ، ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻗﻨﺎﻉﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ  ←
 .ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ ، ﻭ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ  ←
 .ﺴﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﻘﻁﺭﻴﺔ ←
 .ﺍﻝﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﻫﻲ ﺃﺴﺎﺱ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ←
 .ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺎﻹﺠﻤﺎﻉ  ←
ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺤﻴﺙ ﺍﻨﻪ ﻴﻬﻴﺊ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺏ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻤﻬﻤﺘﻪ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻋﻠﻰ  ←
ﻭﻴﺤﻔﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﻀﻊ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﻭﺍﻝﺤﻠﻭل، ﺜﻡ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺼﻴﺎﻏﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ 
 .ﻤﻠﺯﻤﺔ ﻝﻠﺠﻤﻴﻊ، ﻜﻤﺎ ﺍﻨﻪ ﻴﻬﺘﻡ  ﺒﺠﻤﻊ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﺒﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﺼﺎﻋﺩﺓ
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 1.ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ←
ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻴﺯﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻫﻲ ﺃﻥ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺘﻜﻭﻥ           
ﺒﺸﻜل ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻝﻜﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫﻩ ﻤﺭﻜﺯﻱ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ ﻭﺤﺩﻩ ﻴﻤﻠﻙ ﺤﻕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺇﻻ ﺍﻨﻪ ﻻ 
ﻴﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﻤﻊ ﺍﻝﺘﺸﺩﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﺠﻤﻴﻊ ﺒﺩﻭﻥ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻴﺼﻨﻊ ﻓﻲ 
 ﻤﺘﻭﺴﻊ ﻲﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﺍﻻﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻝﻔﻜﺭﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻨﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﻬﺭﻡ ﺍ
ﻭﻫﺫﺍ ﻋﻠﻰ ﻨﻘﻴﺽ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ .ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﻝﻜﻨﻪ ﺴﻁﺤﻲ ﺇﻝﻰ ﺍﺒﻌﺩ ﺍﻝﺤﺩﻭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ 
ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﺩﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺘﺩﻋﻡ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻭﺘﻌﺯﺯ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ، ﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺃﺴﺎﺱ  ﻓﺭﺩﻱ ، ﻝﻜﻨﻬﺎ ﺍﻗل ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴ
ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺃﻤﺭﻴﻜﺎ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ 
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  اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻲ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻣﺤﺪدات 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺘﺒﺎﺩﻝﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰﺍﻝﺴﻠﻭﻙ            
ﺤﺘﻰ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻭﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ، ﻝﻜﻥ ﻁﺭﻓﻬﺎ ﺍﻷﻭل ﻫﻭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻭﺴﻡ ﺒﺎﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ 
ﻷﻨﻪ ﻻ ﻴﺘﺄﺘﻰ  ﺃﻱ ﺸﻜل ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻻ ﺒﻌﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ 
 ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓﺇﺫﻨﻪ  ﺃﻭﻻ ﻭﺒﺩﻓﻊ ﻤﻨﻪ ﺁﺨﺭﺍ  ، ﻷﺠل ﺫﻝﻙ  ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩ ﺍﻷﻭل ﻓﻲ 
، ﻝﻜﻨﻪ ﻝﻴﺱ ﻤﺘﻔﺭﺩﺍ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ ﻨﻅﻡ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻬﺎ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ 
ﻭ ﺩﻓﻌﻬﻡ  ﻨﺤﻭﻩ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭل ﺘﺠﻠﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﺒﺤﺙ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
  .ﻋﺒﺭ ﻤﻁﺎﻝﺒﻪ ﺍﻝﺜﻼﺙ ﺍﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩﺍﺕ 
  : ﺩﻋﻡ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﻁﻲﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒ 
ﻭﻓﺭﻴﻘﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﺭﻴﻥ ﺍﻷﻭﺍﺌل ﻝﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  " ﻤﺎﻴﻭ"ﻨﺠﺩ ﺃﻥ            
ﺴﺘﻘل، ﻝﻴﺼﻠﻭﺍ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻝﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻼﺕ  ﺍﻨﻁﻠﻘﻭﺍ ﻤﻥ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤ
ﺍﻝﻁﺭﻴﻘﺔ  ﺃﻥ" ﻤﺎﻴﻭ" ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﺅﻜﺩ. ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ، ﻭﻗﺩ ﻋﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻜﺘﺸﺎﻓﺎ ﺨﻁﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒﺄﻥ ﺘﺤﻘﻕ ﻝﻬﻡ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﻤﻼﺌﻡ ﺇﺫ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺸﺒﻊ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ 
  .  1ﻓﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﺤﺴﻭﻥ ﺒﺎﻝﺭﻀﺎ ﻭ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻝﺭﻭﺡ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻴﺘﺠﻬﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
ﻴﻌﺎﺭﺽ ﻤﻨﻅﺭﻱ ﻤﻊ  ﺁﺨﺭﻴﻥ ،  2)reisorC lehciM(ﻝﻜﻥ ﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻴﻪ               
ﺔ   ﻭﺤﺩﻫﺎ ﻗﺩ ﻻ ﺘﻜﻔﻲ ﺍﻷﻭﺍﺌل، ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺒﻨﻴﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴ" ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ"ﺤﺭﻜﺔ 
ﻷﻥ ﺘﺴﺎﻫل ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻭﺩﻋﻤﻬﻡ ﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ  ﺍﺩﺍﺀ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﺤﻔﺯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ  
ﻭﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﻫﻲ .ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺎﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﺘﺒﺩﻭ ﻤﺒﻬﻤﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﻴﺤﺼل  ﻤﻨﻅﹼﻤﺔﺨﺫﻫﺎ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﻓﺎﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺘﹼ
ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﻤﻠﻜﻭﺍ ﻋﻨﺩﻫﻡ ﺘﺫﺒﺫﺏ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺤﺠﺎﻡ ﻭﺍﻹﻗﺩﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻷﻨﻬﻡ 
ﺸﻴﺌﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ، ﻝﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﺤﺠﻤﻭﻥ ﺨﻭﻓﺎ ﻤﻥ ﺃﻥ 
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ﺘﻠﺯﻤﻬﻡ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺒﺎﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺸﺎﺭﻜﻭﺍ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﻁﻭﻕ ﺃﻋﻨﺎﻗﻬﻡ ﻭ  ﻴﺤﺩ ﻤﻥ 
ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻫﻭ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﺤﺎﻓﺯ ﻭﺍﻨﻪ " ﻜﺭﻭﺯﻴﻪ"ﻭﻫﺫﻩ ﺇﺸﺎﺭﺓ ﻀﻤﻨﻴﺔ ﻤﻥ . ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺘﻬﻡ
ﻴﺸﺒﻊ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻤﻬﻤﺎﺕ ﺃﻱ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ 
، ﻋﻠﻰ ﺃﻥ (  ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ) ﺍﻝﺘﺯﺍﻤﺎ ﺒﺎﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﻴﺨﺸﻭﻥ ﻤﻥ ﺘﺩﺍﻋﻴﺎﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ 
 ﻤﻨﻅﹼﻤﺔﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺤﺎﻓﺯ ﻴﺒﻘﻰ ﻏﻴﺭ ﻜﺎﻑ ﻷﻨﻪ ﻨﺎﺩﺭﺍﹰ ﻤﺎ ﻴﺭﺘﻀﻲ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝ" ﻜﺭﻭﺯﻴﻪ"
ﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﻔﻌﻠﻴ ﻝﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻤﺤﺴﻭﺱ ﻝﻘﺎﺀ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ، ﻭﺃﻥﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﻏﻴﺭ ﺍ
ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻐﻴﺭ، ﻭﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺴﻡ ﺒﻬﺎ  ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺘﻭﻗﻑ ﺇﻝﻰ ﺤﺩ
ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻬﺎﻴﺔ، ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺅﻝﻑ ﻭ. ﻭ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻝﺒﺤﺙﺃﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻜﺎﻥ 
ﺔ ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﺘﺴﺎﻫﻡ، ﻓﻲ ﻜل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴ ﺩﻁﺔ ﺒﺴﻬﻭﻝﺔ، ﺘﺘﺤﺩﺃﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﻝﻡ ﻴﺘﻡ ﻗﺒﻭل ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺴﻠ"
ﺍﻝﺫﻱ " ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ "  ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻫﻭ ﺭﺃﻱ    .1"ﺍﻝﻤﻘﺎﺒل، ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺴﻠﻭﻙ ﻤﺴﻠﻙ ﺍﻹﻨﻜﻔﺎﺀ ﻭﺍﻝﺘﻤﺭﺩ
ﻴﺒﺩﺃ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺒﻤﻘﻭﻝﺔ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻫﻲ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻓﻬﻭ ﺍﻝﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ 
ﻴﺼﻨﻊ  ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻥ ﺍﻝﻔﺎﻋل ﺭﺌﻴﺴﺎ ﺃﻭ ﻤﺭﺅﻭﺴﺎ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻜل ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺎ ﻫﻲ ﺇﻻ ﻗﺭﺍﺭ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺼﺩﺭ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ، ﺍﻝﻤﻌﻁﻴﺎﺕ 
ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻝﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺒﻴﻥ " ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ " ﺍﻝﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻝﻘﻴﻤﻴﺔ ،ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﻱ 
" ﺴﺘﺭ ﺒﺭﻨﺎﺭﺩ ﺸ" ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ، ﻭﻫﻭ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﻜﺭﺓ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻴﺘﺒﻨﻰ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ 
ﻭﻋﻠﻰ ﺫﻝﻙ .ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻘﺭﺭ ﺒﺎﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻨﺴﻕ ﻴﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ  dranrab.hc
ﻜﺈﺴﻬﺎﻡ ﻻ ﻴﺘﺄﺘﻰ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﻗﺎﺒﻠﻪ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭﻤﻐﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻓﺎﻥ ﺘﺸﺎﺭﻙ
ﻭﻨﻘﺼﺩ ﺒﺫﻝﻙ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻻ ﻴﻘﺒل ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﻻ ﻴﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ . ﻝﻠﻔﺭﺩ
ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺭﻀﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ، ﻜﺎﻓﻴﺔ ( ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ) ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺍﻗﺘﻨﻊ ﺒﺎﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ 
"  hsraM.J" ﻤﺎﺭﺵ " ﻭﻴﻀﻴﻑ  .2( ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ) ﺍﻝﺠﻬﺩ ﻭﻤﻐﺭﻴﺔ  ﻝﺘﺩﻓﻌﻪ ﺇﻝﻰ ﺒﺫل ﻫﺫﺍ 
ﺃﻥ ﻝﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ، ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ " ﻭﺴﺎﻴﻤﻥ 
                                                           
  . 24، ﺹ8991ﺩﻝﻴل ﻨﻅﺭﻱ ، ﺍﻻﺘﹼﺤﺎﺩ ﺍﻝﺩﻭﻝﻲ ﻝﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ، ،  -ﻏﺴﺎﻥ ﺼﻠﻴﺒﻲ ، ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ 1 
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ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل  1ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﻴﺴﺎﻫﻡ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ ﻝ ﻪ
ﺭﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﺘﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻕ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﻭﺍﺭﻕ ﺍﻝﻔ
ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ "  ﺴﺎﻴﻤﻥ"ﻭﻗﺩ ﻭﺍﻓﻕ . ، ﻭﻫﺫﺍ  ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺴﻠﺒﻲ ﺒﻁﺒﻌﻪ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﻜﺭﺓ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ  ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺎﻤل ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺴﻠﺒﻴﺘﻪ  ﻭﺘﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ 
  ( . ﺍﻝﻤﺤﺩﻭﺩ ﺩﺍﺌﻤﺎ  ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻫﺎ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻭﺭﺩﻨﺎ ﺴﺎﺒﻘﺎ) ﻭﺤﺩﻫﺎ ﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒﺩﻓﻌﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻴل ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ  ﻓﻴﺫﻫﺒﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﻨﻘﻴﺽ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ، ﺇﺫ ﻴﻔﺘﺭﻀﻭﻥ           
ﻭﻜل ﻤﻨﻅﺭﻱ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ " ﻭ " ﻤﺎﺴﻠﻭ " ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ  ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻨﻌﻨﻲ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﻜﻔﺎﻴﺔ ﻻﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻝﻪ ﻨﻔﺱ ﻭﻗﻠﺏ 
( ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ)ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻔﻴﺯﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﻭﺘﺘﺩﺭﺝ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﺃﻱ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺃﺨﺭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﻴﺭﻭﻥ . 
ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ : " ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻝﻴﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺒﻘﻭﻝﻪ  . 2ﺃﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ 
ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻗﻁﺎﻉ ﻤﻌﻴﻥ ، ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﺒﻊ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  3." ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﻭﺘﺭﺴﻠﻬﻡ ﺇﻝﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﻤﻌﻴﻥ 
ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻝﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻓﺘﺤﻬﺎ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻤﻊ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﺇﻝﻴﻬﻡ ، ﻫﻭ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﺤﺎﻓﺯ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ 
ﺨﻤﺴﺔ ﺃﺸﻜﺎل   "sirraH .miJ" ﻭﻗﺩ ﺃﻭﺭﺩ . ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻝﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ
 : ﻝﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺼﺏ ﻓﻲ ﺼﻤﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻭﻫﻲ 
ﻭ ﺫﻝﻙ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﻠﺏ ﻫﻭ ﺃﻗﻭﻯ ﻤﺤﺭﻙ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ ﻭﻗﺩ ﺫﻜﺭ : ﻤﺤﺒﺔ ﺍﻝﻤﻭﻅﻑ ﻝﻌﻤﻠﻪ ﺘﺤﻘﻴﻕ  ←
ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ( ﺍﻝﻘﻠﺏ)ﺍﻝﻜﺎﺘﺏ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﻀﺎﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﺤﺭﻙ ﺍﻝﻘﻭﻱ 
  : ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ 
                                                           
  .751ﻁﻠﻌﺕ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  1
  .621: ، ﺹ  8002ﻤﺭﺍﺩ ﺯﻋﻴﻤﻲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ، ﺩﺍﺭ ﻗﺭﻁﺒﺔ ، ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ،  2




 .ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  
ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﺴﺭﺓ ﻭ ﺫﻝﻙ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻝﺘﻌﺩﻱ ﻋﻠﻰ ﺤﻕ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ  
  .ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺇﻋﻁﺎﺀﻫﻡ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻝﻬﺫﺍ ﺍﻝﻐﺭﺽ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝ
ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﺸﻌﺭ ﻤﻌﻬﺎ ﺍﻝﻤﻭﻅﻑ ﺒﻤﺘﻌﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﺫ ﺍﻨﻪ ﻻ ﻤﻠل ﻤﻊ  
  . ﺍﻝﻤﺘﻌﺔ
ﺇﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺘﺭﺒﻁ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ : ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ←
ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺘﻭﺩﻉ ﻓﻴﻬﻡ ﺍﻻﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻨﻬﻡ ﺠﺯﺀ ﻻ ﻴﺴﺘﻐﻨﻰ ﻋﻨﻪ ، ﺍﻱ ﺸﻌﻭﺭ ﺸﻌﻭﺭ 
  :ﺒﺎﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
 .ﺤﺴﻥ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﻝﻬﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ  
ﺘﺯﻭﻴﺩﻫﻡ ﺒﺎﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻨﻬﺎ ﻋﻥ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺨﺹ ﺃﻗﺴﺎﻤﻬﻡ ﺃﻭ  
 .ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ 
 .ﺼﺩﻕ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﻨﺎﺯﻝﺔ  
  ( .ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ) ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﻔﻬﻡ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ   
ﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻜﺎﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍ 
  ..ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺸﺭﺍﺌﻁ ﺍﻝﻔﻴﺩﻴﻭ ﻭﺍﻝﺒﺭﻴﺩ ﺍﻻﻝﻜﺘﺭﻭﻨﻲ ﻭﺍﻝﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺒﺴﻴﻁﺔ ﺍﻻﺴﻠﻭﺏ 
ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﺼﺎﻋﺩﺓ ﻤﻊ ﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺔ ﺍﻝﺭﺴﺎﻝﺔ ﻋﺒﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻬﺎﺒﻁ ﻜﺘﻐﺫﻴﺔ  
  .ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ 
ﺤﻠﺕ ﺍﻻﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻜﺎﺫﺒﺔ ﻤﺤل ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻝﺘﻭﻗﻴﺕ ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺏ ﻝﺘﻔﻌﻴل ﺍﻻﺘﺼﺎل ، ﻭﺍﻻ 
  (.ﻓﻲ ﺍﺩﺭﺍﺝ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ) ﺍﻝﺤﻘﺎﺌﻕ ﺍﻝﺭﺍﻜﺩﺓ 
ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻴﺭﻓﻊ  ﺇﻥ :ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﻨﺎﺀﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ  ←
ﻤﻌﻨﻭﻴﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻱ ﺍﻻﺠﻴﺭ ﺍﻝﻌﺎﺩﻱ ﻭﺍﻝﺤﻴﺎﺩﻱ ﺍﻝﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺸﺭﻴﻙ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻬﻤﻪ ﺍﻤﺭ 
 :ﺒﺭ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋ.ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﻴﺘﺒﻨﻲ ﺍﻫﺩﺍﻓﻬﺎ 
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ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻝﻤﺭﺍﺘﺏ ﻭﺍﻝﻭﻀﻊ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻝﺸﺭﻜﺔ ،  
  .ﻋﻠﻰ ﻜل    ﺍﻷﺼﻌﺩﺓ 
  .ﺍﻝﻤﺼﺎﺭﺤﺔ ﺒﺄﺤﻭﺍل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  
 .ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﻤﻭﻅﻑ ﻓﻲ ﺍﻝﺭﺨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺼﻌﻴﺩ ﺤﺘﻲ ﻨﻀﻤﻥ ﻭﻻﺀﻩ ﻓﻲ ﺍﻝﻀﺭﺍﺀ  
ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭل  :  ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﻤﻊ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻼﺯﻤﺔ ﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻫﺫﻩ  ←
ﺇﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻲ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ >> " :   rekcurD retePﺒﻴﺘﺭ ﺩﺭﻭﻜﺭ "ﺍﻝﺒﺭﻓﺴﻭﺭ 
  .<<ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﻨﻊ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤل ﺠﻴﺩ ﻭﺍﻝﺘﻭﻗﻑ ﻋﻨﻬﺎ 
  : ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺜﻼﺙ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻓﻌﺎل     
  .ﻤﻨﺢ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻔﺸل ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﺤﺎﻭﻝﺔ  
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻘﻲ ﻝﻺﺩﺍﺭﺓ ﻨﻔﻭﺫﻫﺎ ﻭﻗﻭﺘﻬﺎ ، ﻭﻴﻔﺴﺢ ﻤﺠﺎﻻ  ﺘﻌﺩﻴل ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ 
  . ﻝﺤﺭﻴﺔ   ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ ، ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺸﺠﻊ ﺍﻝﻤﺒﺩﻋﻭﻥ 
ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻝﻭﻀﻊ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ ﻝﻠﺴﻭﻕ ﻭﺍﻝﺒﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺤﻴﻁﺔ ،  
ﻭﺫﻝﻙ ﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﻋﺒﺭ ﺇﻋﻼﻤﻬﻡ ﺒﻤﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻭﻀﻊ ﺍﻝﺭﺍﻫﻥ ، ﻭﻤﺤل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻨﻪ ، ﺜﻡ 
 .ﻴﻬﻡ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺼﻤﻴﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺭﻭﺡ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻝﺩ
. ﻭﺫﻝﻙ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻝﻤﺘﻭﺍﺼل ﻝﻤﻭﺍﻜﺒﺔ ﺍﻝﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻝﺤﺎﺩﺜﺔ  :ﺍﻝﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﻠﻡ  ←
ﻭﻝﻘﺩ ﺼﺎﺭ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺍﻝﺸﺭﻜﺎﺕ ﺃﻝﻜﺒﺭﻱ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻪ ﻗﺩﻴﻤﺔ ﻴﺘﺭﻙ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻝﻠﻤﻭﻅﻑ 
ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﻤﻥ ﺍﻝﻤﻬﻡ ﺃﻥ ﻨﺫﻜﺭ ﺃﻥ ﻤﻥ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺩﺭﻴﺏ 
 1.ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻀﻤﻥ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
ﺇﺫﺍ ﻜﻨﺕ ﺘﺭﻏﺏ ﻓﻲ " ( :7891)ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ " ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺴﻴﺎﻕ ﻴﻘﻭل            
ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻤﺅﺴﺴﺘﻙ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﺠﻭ ﺍﻝﻤﻼﺌﻡ ﺃﻱ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ، ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺭﻓﻊ 
ﻋﻠﻴﻙ ﺃﻥ ﺘﻔﻜﺭ ﺠﻴﺩﺍ ﻓﻲ ﺘﻜﻴﻴﻑ ﺃﺴﻠﻭﺒﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﻤﻊ ﻤﺴﺘﻭﻱ ﺤﺎﺠﺎﺕ ... ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ 
ﻭﻴﺭﻯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺤﺎﻓﺯﺍ ﻫﺎﻤﺎ  2" .ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭﻫﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻝﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻼﺀﻡ ﺫﻝﻙ 
                                                           
  . 75/  83: ، ﺹ ﺹ  1002ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻜﺘﺏ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ، ﻤﺼﺭ ، ﺍﻴﻬﺎﺏ ﺼﺒﻴﺢ ،  1
  .221: ﻓﻀﻴل ﺩﻝﻴﻭ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  2
 ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻋﺒﺭ 
  .1ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻫﻲ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺸﻌﺭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻥ ﻝﻬﻡ ﻤﻜﺎﻨﺔ ، 
ﻜﻤﺎ .  2ﻭﺃﻨﻬﻡ ﻤﺤل ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺸﻌﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺘﺸﺒﻊ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻝﺩﻴﻬﻡ 
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺤﺎﻓﺯﺍ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺫﻝﻙ ﻷﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻬﻡ ، ﻭﻴﺤﺩﺙ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﻭﻻﺀ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻭﻝﺩﺍﻥ ﺍﻝﺘﺯﺍﻤﺎ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻤﺎ 
 3.ﺍﻨﻪ ﻴﺸﺠﻊ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻝﻺﺴﻬﺎﻡ ﺒﺸﻜل ﺍﻜﺒﺭ 
ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ 
ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻔﻜﺭﻴﺔ ﻭﺍﻝﻔﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل 
ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻌﻤل ، ﻭﺤل ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻪ ، ﺃﻭ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ، ﻓﺎﻝﻨﻤﻁ 
ﻓﻴﻔﺴﺭ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﺸﻜل ﺁﺨﺭ ، ﻓﻬﻭ ﻴﻤﻀﻲ ﻷﺒﻌﺩ ﻤﻥ 
ﻜﻭﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺤﺎﻓﺯﺍ ﺃﻭ ﻫﺩﻓﺎ ﻝﻠﺘﺤﻔﻴﺯ ، ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺇﻗﺒﺎﻝﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﺴﻬﺎﻡ 
  :ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺫﻫﻨﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻌﺎﺩﻝﺔ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
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( ﺍﻝﻨﻀﺞ ) ﻋﻨﻪ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ 
  -" ﺠﺒﺴﻭﻥ    nosbiG"ﺤﺴﺏ    -
( ﺸﺎﺭﻙ ﺍﻝﺘ) ﻨﺤﻭ ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ
: " ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻜﻼﻡ ﻓﻲ ﻗﻭﻝﻪ  " S. htieK" ﻴﺠﻤل  
 4"  .ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
"   moorv rotciVﻓﺭﻭﻡ  
ﻴﻭﻀﺢ (   90)ﺭﻗﻡ   ﺍﻝﺸﻜل
                                         
  . 52/ 22: 
  .982: ﺨﻠﻴل ﺍﻝﺸﻤﺎﻉ  ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ 
 . 171ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ
لدافعيةا التوقع الفرد
          
ﺃﻥ  ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ 
          
" ﺃﻤﺎ          
                  





ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺘﻌﻠﻡ ﻤﻥ ﺘﺠﺎﺭﺒﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺃﻥ ﻴﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺠﻨﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻴﺒﺫﻝﻪ ﻓﻴﻪ ، ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ ﻴﺴﺘﺤﻕ ﺍﻝﻌﺎﺌﺩ ﺍﻝﻤﺘﻭﻗﻊ ﺍﻝﺘﻜﺎﻝﻴﻑ ﺍﻝﻤﺼﺭﻭﻓﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺘﺸﺎﺭﻜﻪ ﻭﺍﻝﺠﻬﺩ 
    . 1ﻓﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﺴﻴﺩﻓﻊ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺇﻝﻰ ﺒﺫل ﻗﺼﺎﺭﻯ ﺠﻬﺩﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ
ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻝﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻝﻘﻭل  ﺃﻥ ﻜﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ           
ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻝﻜﻥ  ﻝﻴﺱ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻜل ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﻓﻘﺩ ﻻ ﺘﻜﻔﻲ ﻝﺩﻓﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻭ 
ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ  ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘﻠﺯﻡ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ ﻭﺇﻏﺭﺍﺀ ﻫﺅﻻﺀ ﻋﺒﺭ 
ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺒﺈﻏﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﺫﻝﻙ ﺤﺴﺏ ﺤﺎﻝﺔ ﻜل ﻓﺭﺩ  ، ﻤﻊ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺃﺨﺭﻯ ﻜﻔﻴﻠﺔ 
"  ﻓﺭﻭﻡ " ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻭﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﺒﺜﻭﺍﺒﺕ ﻭ ﻤﺠﺎﻫﻴل ﻤﻌﺎﺩﻻﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻭﻗﻌﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻋﻨﻬﺎ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺘﻭﻓﺭ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ، 
ﺠﺎ ﻤﻭﻗﻔﻴﺎ ،  ﻓﻬﻲ ﺘﻌﺘﺭﻑ ﺒﺄﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل  ﺃﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻭﻗﻊ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻨﻤﻭﺫ
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﻨﻭﺭﺩ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ ﻭ ﺍﻝﺫﻱ  .  2ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﻋﺎﻤﺔ ﻝﺩﻓﻊ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  :3ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭ ﻤﻠﺨﺼﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻝﻡ ﺘﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻁﻠﺏ 
  ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ   ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل   ﺍﻝﻤﻨﻅﺭ
  . ﺩﻓﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻝﻺﺴﻬﺎﻡ ﻫﻭ ﺍﻷﺠﺭﺃﻫﻡ ﻤﺤﻔﺯ ﻴ  ﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻻﺍﻝﺭﺠل   "ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ " 
  ( .ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ)ﺃﻫﻡ ﻤﺤﻔﺯ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﻫﻭ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ، ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻅﻬﺭﻭﻥ ﻝﻪ ﺍﻝﻘﺒﻭل ﻓﻴﺒﺎﺩﻝﻬﻡ ﺒﺎﻝﺘﻌﺎﻭﻥ   ﺍﻝﺭﺠل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ    "ﻤﺎﻴﻭ " 
ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﻤﺤﻴﻁ ﻓﺎﻝﻤﻨﺒﻬﺎﺕ ﺍﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻤﺭﻏﻭﺏ ، ﻓﺎﻝﻌﺎﻤل ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺒﺩﻱ   ﺍﻝﺘﻌﺯﻴﺯ   "ﺴﻜﻴﻨﺭ " 
  . ﺘﺸﺎﺭﻜﺎ ﻴﻜﺎﻓﺄ ﻗﺩﺭ ﺘﺸﺎﺭﻜﻪ
ﻤﺎﻙ 
  "ﺠﻭﻴﺠﻭﺭ
ﺘﻔﺘﺭﺽ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻤﺴﺘﻌﺩ ﺃﺼﻼ ﻝﻠﻌﻤل ﻭﻴﺒﺩﻱ ﺘﺸﺎﺭﻜﻪ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻜل ﺭﻏﺒﺔ    "Y  " ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .ﺩﺍﺨﻠﻪ ﻭﺍﻨﺩﻓﺎﻉ            ﻤﻥ 
ﻤﺎ ﻴﺤﻔﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻫﻭ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻭﻥ ﻝﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻝﺫﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺩﺭﺍﺀ ﺭﺒﻁ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ   ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ  "ﻝﻭﻙ " 
  . ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ 
  seniamuh secruosser sed noitseG , la te uoikeS :ecruoS
  (ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ) ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ (   60) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
                                                           
  . 392/  292: ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻝﻌﻤﻴﺎﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  1
  .77،ﺹ2891ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،ﺼﻼﺡ ﺒﻴﻭﻤﻲ،ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﺔ،ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ،ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻝﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ  2
  .414 : p ,1002 ,adanaC , étisrevinu kceoB ed , seniamuh secruosser sed noitseG , la te uoikeS 3
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  : ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  
ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺨﺎﺭﻁﺔ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺭﺴﻤﻬﺎ ﺍﻝﻤﺼﻤﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻭﻴﺤﺩﺩ          
ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﻭﻴﻭﻀﺢ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻝﺴﻠﻁﺔ، ﻭﻴﺒﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﻨﻁﺎﻕ 
  1 .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﻤﻁﻠﻭﺏ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻜﺱ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻭﻴﻌﻁﻲ ﺍﻝﺸﻜل 
ﺃﻥ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻫﻭ ﺇﻁﺎﺭ ﻴﻭﺠﻪ   "ybelppA treboR" ﺭﻭﺒﺭﺕ  ﺍﺒﻠﺒﻲ " ﻴﻘﻭل         
ﻭﺘﺘﺄﺜﺭ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ... ﺴﻠﻭﻙ ﺭﺌﻴﺱ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
ﻭﻫﺫﺍ ﺒﻴﺎﻥ ﺒﺎﻥ ﻁﺭﻕ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  2ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  
ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺃﻴﻀﺎ ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ "  retsehC  dranreB "ﺭﺃﻱﻭﻫﺫﺍ .ﻤﻨﻁﻠﻘﺎ ﻤﻥ ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺍﻝﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻜﻌﺎﻤل ﻴﺅﺩﻱ  ﻤﻊﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻫﻴﻜل ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  : ﺇﻝﻰ ﺘﻤﺎﺴﻜﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺘﻭﻀﻴﺤﻬﺎ ﻝﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻤﺭﻭﺭ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ←
 . ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻤﺭﺍﻜﺯ ﻭ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺒﺸﻜل ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﻤﻔﻬﻭﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻗﺼﻴﺭﺓ ﺤﺘﻰ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺴﺭﻋﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﻋﺩﻡ ﺤﺩﻭﺙ ﺃﻱ  ←
 . ﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺔﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻨﺘﻘﺎﻝﻬﺎ ﻷﻥ ﺍﻝﻭﺴﻴﻠ
ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻓﺭ ﻝﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻼﺌﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻓﻬﻡ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﻭ  ←
 . ﻨﻘﻠﻬﺎ ﻝﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﺠﻬﺎﺕ ﺍﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﻬﺎ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻓﻌﺎﻝﺔ ﺩﻭﻥ ﺘﺸﻭﻴﻪ
ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺘﻭﺍﺠﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻝﻜﻲ ﻴﻀﻤﻥ ﺼﻴﺭﻭﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺩﻭﻥ  ←
 .ﺘﻭﻗﻑ
                                                           
  .  25: ، ﺹ 8002ﻤﺤﻤﺩ ﻗﺎﺴﻡ ﺍﻝﻘﺭﺒﻭﻨﻲ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ﻝﻠﻨﺸﺭ ، ﺍﻻﺭﺩﻥ،  1
  262/ 751 : p . p ,lloh ecitnerP : yesrej wen ,sffilc doow elgnE ,snoitazinagro evitceffE ,gningiseD : sevif ni erutcurtS , grebz tniiM  yrneH 2
                                                               
 251
 
ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﺫﻝﻙ ﺘﺒﻴﻥ ﻝﻨﺎ  ←
ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﻁﻲ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻌﻨﻰ ﻭ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﻭ ﻤﻨﻪ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ 
  1.ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ
ﻓﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﻭﻴﺤﺩﺩ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ   "snibboR " ﺃﻤﺎ           
 2ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﺴﻴﻕ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻭﺍﻝﻭﺍﺠﺒﺎﺕ، ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭل ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﺒﻊ ﻝﻪ ﻤﻭﻅﻑ ،
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﻝﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻝﻜﻨﻪ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﻴﻭﺠﻪ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻨﻤﻁﺎ ﻤﻥ  .
ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﻓﻤﺎ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺇﻻ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻡ ﺘﺩﺭﻴﺠﻲ ﻁﺭﻓﺎﻩ 
ﻭﺯﻤﻼﺅﻩ  "nosbiG"ﻭﺃﻤﺎ  . ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ  ﻭﺍﺤﺘﻜﺎﺭ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ
ﻓﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺄﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻷﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻫﻲ 
ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ  ﺇﺸﺎﺭﺓ .ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ،ﻁﺭﻕ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻝﻭﺤﺩﺍﺕ ،ﺤﺠﻡ ﺍﻝﻭﺤﺩﺍﺕ،ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ:
ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻝﺸﻕ ﻤﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ، ﻭﻨﻌﻨﻲ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻌﺘﻪ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻁﺭﺩﺍ ﻤﻊ 
ﻭﻴﻀﻴﻑ . 3ﻭﻀﻭﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻭﻫﻲ ﻋﻤﻭﺩ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺤﺠﻡ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺍﻝﻤ
ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﺘﻔﻭﻴﺽ  " dlihc nhoJ"
ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ  ﻤﺩﻯ ﺍﻝﺘﻘﻴﺩ ﺒﻬﺎ ، ﻭﻜﺫﻝﻙ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻝﻭﺴﺎﺌل 
ﻭﻫﻭ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻝﻀﻤﺎﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﺍﻝﻔﻌﺎل ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺘﺼﺭﻴﺢ ﻭﺍﻀﺢ ﺒﺘﺄﺜﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ  ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺴﻌﺔ ﺃﻭ ﻀﻴﻕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ، ﻭﻜﺫﻝﻙ ﺃﺴﺎﻝﻴﺒﻪ ﻭﺃﺸﻜﺎﻝﻪ ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺤﺩﺩ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺫﻱ 
ﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺘﺘﺒﻌﻪ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻓﻤﻥ ﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﻤﺎ ﻴﺭﻜﺯ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝ
ﻭﻴﻭﺠﻪ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻨﺤﻭ ﺍﻷﺴﻔل ﻭﻴﺤﺩ ﻤﻥ ﺘﺼﺎﻋﺩ ﻴﺘﻪ  ، ﺇﺫ  ﺍﻨﻪ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﻤﺭﻴﺔ  ﻜﻤﺎ ﻫﻭ 
ﻭﻤﻥ ﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﻤﺎ ﻴﻔﺘﺢ ﺒﺎﺏ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺭﺍﻋﻴﻪ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻋﺒﺭ . ﺤﺎل ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻵﻝﻲ 
ﻓﺘﺢ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﻜل ﺍﺘﺠﺎﻩ ، ﻭﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻭ ﻴﺭﺍﻋﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺇﺴﻬﺎﻡ 
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  192،ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ،ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ،  3
 ﺍﺩ ﻓﻲ ﺩﻋﻡ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﻜل ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺼل ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﺤﺩ 
ﻋﻠﻰ .   1 (ﻜﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﻭﺴﻊ ﻝﻠﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ 
ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ  ﻨﻭﺭﺩ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺤﻀﻲ ﺒﻘﺒﻭل ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻝﻌﻠﻤﺎﺀ ﻤﻊ ﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺤﻔﻅ ﻷﻨﻪ 
ﻝﻴﺱ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺁﻝﻲ ﺘﻤﺎﻤﺎ  ﻭﻻ ﻋﻀﻭﻱ ﻤﻁﻠﻕ ﻓﻜل ﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺘﻘﻊ ﺒﻴﻥ ﻁﺭﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﻴﺽ 
ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ  ﺍﻝﻤﺫﻜﻭﺭﻴﻥ  ﻭﺘﺼﻨﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻗﺭﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﻜل ﻁﺭﻑ ، ﺤﻴﺙ ﺤﺩﺩﻭﺍ ﺨﻤﺴﺔ ﺃﺼﻨﺎﻑ
 
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
  . 192ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ،ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ،ﺹ
ﻨﻨﺒﻪ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻨﻭﺍﻋﺎ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﺩﺨل ﻀﻤﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ، ﻭﺫﻝﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻝﺘﺩﺍﺨل 
ﺍﻷﻨﻭﺍﻉ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻨﻭﺍﻉ ﺩﻭﻥ ﺍﻝﺒﻌﺽ ﻓﻠﻴﺱ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺼﺭﻓﺔ 
حيث تس'يطرالقمة الإس'تراتيجية وتك'ون 
حي''ث يس''يطر المنف''ذون وھ''ي 
.يسيطر المحللون وتكون الرقابة بواسطة المعايير
مجموعة من الوحدات  
التكي''ف   حي''ث يس''يطر الاستش''اريون وت''تم الرقاب''ة بواس''طة
 351
) ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﺃﺴﻔل
( 01)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺸﻜل 
: ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ 
                                         
  .111: ، ﺹ ﺹ  3002،  ﺍﻷﺭﺩﻥﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺤﺎﻤﺩ ، 
: المنظمات ذات الھيكل التنظيمي البسيط
.الرقابة مركزية
: المنظم''ات ذات النم''وذج البيروقراط''ي المھن''ي 
.متسمة باللامركزية
 :النموذج البيروقراطي الآلي
النموذج الآلي






  :ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
   
  
  
                  









ﺍﻝﺫﻱ ﺃﺴﺎﺴﻪ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ  -ﻭﺤﺘﻰ ﻨﺘﺒﻴﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ .   1 ﺍﻝﺸﻜل ﺒﻬﺫﺍ
ﺒﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻓﺎﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﻴﺩ ﺃﻥ ﻨﻌﻘﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻤﻴﻥ  - ﻭﺍﻝﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ 
 2 :ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﻭﺍﻵﻝﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻬﻴﻜل   ﺍﻵﻝﻲ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ 
 ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴـﻴﻥ ﻓـﻲ ﺠﻤﻴـﻊ  ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﻝﻠﺜﻘﺔ ﺒـﻴﻥ ﺍﻝﺭﺅﺴـﺎﺀ 
ﺍﻷﻤﻭﺭ،ﻭﻴﺸﻌﺭ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﺒﺎﻝﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ   ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻝﻌﻤـل 
ﻤ ــﻊ ﺭﺅﺴ ــﺎﺌﻬﻡ     ﺍﻝ ــﺫﻴﻥ ﻴﺤﺭﺼ ــﻭﻥ ﺒ ــﺩﻭﺭﻫﻡ ﻋﻠ ــﻲ                                                                      
ﺍﻝﺤﺼــــﻭل ﻋﻠــــﻲ ﺃﻓﻜــــﺎﺭ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴــــﻴﻥ                                               
 .ﻭﺃﺭﺍﺌﻬﻡ 
ﻻ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﻝﻠﺜﻘﺔ، ﻻ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ 
ﺒﺎﻝﺤﺭﻴﺔ ﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ،  
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 





ﺘﻭﻅﻑ ﺤﻭﺍﻓﺯ، ﻭﺩﻭﺍﻓﻊ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﺘﺴﻭﺩ 
 .ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺘﻭﻅﻑ ﻓﻘﻁ ﺍﻝﺩﻭﺍﻓﻊ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﻭﺍﻷﻤﻨﻴﺔ 
ﻭﺍﻝﺠﺴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻝﺨﻭﻑ ﻭﺍﻝﻌﻘﻭﺒﺎﺕ، 
 .ﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
/ ﺍﻝﺤﺎﻓﺯﻴﺔ  
 ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ 
ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺇﻝﻲ ) ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ 
 .؛ ﻭﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺸﻭﻫﺔ(ﻭﺃﻓﻘﻴﺎ ﺍﻷﺴﻔل ﻭﺒﺎﻝﻌﻜﺱ 
ﺘﻨﺴﺎﺏ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺇﻝﻲ ﺃﺴﻔل، ﻭﺘﻤﻴل ﺇﻝﻲ 
 ﺍﻝﺘﺸﻭﻴﻪ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻝﺩﻗﺔ، ﻭﻴﻨﻅﺭ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺒﺎﻝﺭﻴﺒﺔ 
 ﺍﻻﺘﺼﺎل 
ﻤﻔﺘﻭﺡ ﻤﻜﺜﻑ؛ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺅﺜﺭﻭﺍ ﻋﻠﻲ 
 .ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺩﻭﺍﺌﺭ ﻭﺃﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ ﻭﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ 
ﻝﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﻋﻠﻲ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻐﻠﻕ ﻭﻤﺤﺩﻭﺩ؛ 
 .ﺩﻭﺍﺌﺭﻫﻡ ﻭﺃﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ ﻭﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ
 ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل 
ﻨﺴﺒﻴﺎ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻘﻁ ﻋﻨﺩ ﻗﻤﺔ ﺍﻝﻬﺭﻡ ﻓﻲ  .ﻨﺴﺒﻴﺎ ﻻ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺘﺤﺩﺙ ﻋﻨﺩ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ
 .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻤﺭﻜﺯﺓ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻻ ﺘﺸﺠﻊ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  . .ﺘﺸﺠﻊ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻭﻭﺍﻗﻌﻴﺔ
 ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
 ﻭﻀﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻲ ﻭﻀﻊ ﺍﻝﻠﻭﻡ ﺍﻝﻨﻘﺩ ﺒﺴﺒﺏ  .ﻤﻭﺯﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻲ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﺤل ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ
 .ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ
 ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ 
ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻭﻴﺴﻌﻲ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻭﻥ ﻝﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺒﺠﺩ ﻭﺜﺒﺎﺕ، ﻭﻴﻘﺭﻭﻥ ﺒﺎﻝﺤﺎﺠﺔ 
  .ﻭﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔﻝﻼﻝﺘﺯﺍﻡ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻜﺎﻤل 
ﻤﺘﺩﻨﻴﺔ،ﻭﻴﺴﻌﻲ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻭﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺒﺴﻠﺒﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ 
  .ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ
  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  .(   snibboR)  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻝﻶﻝﻲ ﻭ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﺤﺴﺏ ( 70)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
                                                           
 192،ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ،ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، 1
  292ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 2
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ﻨﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺃﻥ ﻤﺎ ﻴﻤﻴﺯ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﻫﻭ ﺍﻨﻔﺘﺎﺡ ﺍﻻﺘﺼﺎل،          
ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻭﺠﻴﻬﻪ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺩﻭﺭﻩ ﺍﻝﺤﻴﻭﻱ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ 
ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻭﺩﻓﻌﻬﻡ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻋﺒﺭ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، 
ﻴﻡ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ، ﻭﻜﺫﺍ ﻫﻭ ﻤﺤﻔﺯ ﻴﺭﻓﻊ ﻭﺫﻝﻙ ﻷﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ  ﺘﻌﻤ
ﻭﻨﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ . 1ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻷﻨﻪ ﻴﺸﻌﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺘﻨﻅﻴﻡ : ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﺃﺸﻜﺎل ﻭﺃﻨﻭﺍﻉ ﻜﺜﻴﺭﺓ ﻭﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ 
ﺠﺎﻥ ﻠــﻕ ﺍﻝﻌـﻤل ﻭﺍﻝﺍﻝﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻤﻭﺍﺯﻱ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﺸـﺒﻜﺔ ﻭﻓـﺭﻴ
  .2 (Z)  ﻭﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ   ﻭﺍﻝــﺯﻤــــــﺎﻝــــــﺔ
ﻭﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺨﻠﺹ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل           
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻴﺤﺩﺩ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻝﻤﺼﻤﻡ ﻓﻲ  ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭ 
ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ  ﺃﻥ 3 » hcivecnavI«ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺤﺴﺏ  . ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻌﻘﻴﺩ
( ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ،ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺍﻝﺘﻌﻘﻴﺩ ) ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻴﻪ ﺒﻴﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
ﺃﻱ ........ ( ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ، ﺍﻝﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ، ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ)ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﺤﻤل ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﻭﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻜل ﺃﻥ 
ﺼﺒﻐﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺘﺠﻌﻠﻪ ﻴﻘﺘﺭﺏ ﺃﻭ ﻴﺒﺘﻌﺩ  ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﻴﺽ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﺘﺼﺒﻎ ﻋﻠﻴﻪ 
 .ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ  ﻭﺍﻵﻝﻲ  ، ﻭﺘﺤﺩﺩ ﺃﻴﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  /ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻨﻘﺼﺩ   ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ 
  :ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺍﻷﺸﻜﺎلﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻭﻀﺤﻪ 
  
                                                           
   672: ، ﺹ  7991، ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺭﺍﻥ ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﻭﺃﺴﺱﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ  ﺃﺼﻭل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ ،  1
  292،ﺹﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ،ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ،ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ  2
 .98 p,9891,niwrI.LLI ,doowemoH , de ht 4 ,soitcnof dna selpicnirpM ,tnemeganaM, srehto dna hcivecnavI 3
   
  .(ﺒﺘﺼﺭﻑ)     »hcivecnavI«ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺤﺴﺏ 
  
  .(ﺒﺘﺼﺭﻑ)     »hcivecnavI«ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺤﺴﺏ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺃﺴﺎﺱ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺼﺎﺭﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ 
ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ   ﺍﻝﻤﺩﻋﻭﻤﺔ ﺒﺎﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺸﺭﻋﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﺼﻔﻬﺎ
ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﻬﻤﻪ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻪ ﻝﻠﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺘﻲ 
ﻓﻲ ﻤﻌﺭﺽ ﻨﻘﺩﻩ ﻝﻠﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ  ﺇﻝﻰ 
  : 2ﻤﻊ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻪ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
donud , elaicremmoc epiuqé’l ed tnemeganam ,eloraC nomaH 1










 ﻋﻨﺎﺼﺭﻴﻭﻀﺢ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭ( 11
    
ﻋﻨﺎﺼﺭ  ﻴﻭﻀﺢ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻌﻘﻴﺩ ﺍﻝﻌﺎﻝﻲ ﻭ ( 21
ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ ﺒﻴﺩ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ 
"ﻤﺎﻜﺱ ﻓﻴﺒﺭ
" ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ"ﻭﻴﺸﻴﺭ.    1ﺃﻗﺎﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ
 ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﻓﻰ ﺘﻤﺎﻤﺎ
                                         
 .41p , )4002( ، sirap , 
 .66 P; 6991; EC
نطاق إشراف 
واسع 






لا مركزية القرار 
وتفويض 
السلطة





          
)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  






                  
   
 (  .ﺒﺘﺼﺭﻑ)" ﻜﺭﻭﺯﻴﻴﻪ" ﻴﻭﻀﺢ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ  ﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺤﺴﺏ
EIGOLOICOS ED SICERP ; NIROM LEHCIM NAEJ: ecruoS
ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ  ﺃﺼﺒﺢ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺤﻀﻰ ﺒﺎﻻﻋﺘﺒﺎﺭ  ﻜﻌﺎﻤل ﻤﻬﻡ
ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻨﻠﻤﺴﻪ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ 
ﻭ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺴﻨﺎﺩ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ  ﺇﻝﻰ ﻓﺭﻴﻕ ﻤﻜﻭﻥ ﻤﻥ 
ﺍﺘﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻝﺠﺯﺌﻴﺔ ، ﻭﻤﻥ ﻨﻤﺎﺫﺠﻪ ﻋﺩﺓ ﺃﻓﺭﺍﺩ ، ﻭﻤﻨﺢ ﺍﻝﻔﺭﻴﻕ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﺃﻱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺫ
ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺍﻝﻔﺭﻴﻘﻲ، ﻭﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻗﺩﺭﺍﺕ 
ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ، ﻭﻤﻨﺤﻪ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭﻤﺴﺎﺀﻝﺘﻪ ﻋﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻤﻠﻪ ، ﻭﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
  1.ﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻡ ﺍﻝﻬﺭﻤﻲﺘﻭﺯﻴﻊ ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ﺍﻝﺩﻨ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺃﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻤﻴل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻵﻝﻲ، ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻓﻴﻭﺠﻬﻬﺎ ﻨﺤﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻭﺫﻝﻙ ﻋﺒﺭ 
ﺘﻀﻴﻴﻕ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﻴل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﻀﻭﻱ ﻓﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻋﺒﺭ 
الاتصالات 






( 31)ﺭﻗﻡ  
 
  :ﺴﻭﻤﺔ ﺒﺎﻷﻜﺜﺭ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ
:  ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻤل 
  .ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ 
:   ﺍﻝﺘﺼﻤﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ 
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مشاركين     
(  .لا تعاون) 
ﺍﻝﺸﻜل





                  
 ﺇﺩﺍﺭﺓﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ ،  1
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ﺘﻭﺴﻴﻊ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻨﺤﻭ ﻤﺒﺩﺃ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻻ 
  .1ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
 :ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﺎﻝﻘﻴﺎﺩﺓ  
 :ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻤﺩﺨل ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ  -1
ﻴﺭﻯ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﺩﺨل ، ﻭﻫﻡ ﻤﺨﺘﺼﻭﻥ ﻋﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﻨﻔﺱ ، ﻭﻋﻠﻡ ﺍﻝﻨﻔﺱ       
" ﻭﻻ ﻴﺼﻨﻌﻭﻥ ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﻓﻴﻬﻡ ﺃﺼﻴﻠﺔ ، ﻭﻗﺩ ﻗﺎﻡ ﺍﻝﻜﺎﺘﺏ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻴﻭﻝﺩﻭﻥ
، ﻓﻲ ﺍﺭﺒﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ " ﻜﺎﺘﺯ   ztaK.R "  ﺒﺠﻤﻌﻬﺎ ﺤﺴﺏ ﺘﺼﻨﻴﻑ   2"ﻨﻭﺍﻑ ﻜﻨﻌﺎﻥ 
ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﻭﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ   ﻭﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻔﻨﻴﺔ   ﻭ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ 
 .ﺍﻝﺫﻫﻨﻴﺔ  
ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ  ﺘﺤﺩﺙ ﺘﺸﺎﺭﻜﺎ ﻓﻬﻲ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺒﻌﺽ  ﻋﻥ  ﺃﻤﺎ 
  :ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺫﻫﻨﻴﺔ 
ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ :  ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ/  ﺃﻭﻻ 
ﻭﺘﻨﺴﻴﻕ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ، ﻭﺼﻨﻊ ﺭﻭﺡ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻨﻬﻡ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻝﻔﻬﻡ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل 
ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻌﻜﺱ ..... ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ ، ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻷﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﻤﻴﻭﻝﻬﻡ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ 
ﻴﺎﺀ ، ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻌﻜﺱ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻷﺸ
ﻭﻤﻥ ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ، . ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﻭﻫﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﻭﺍﺼﻌﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل 
ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺠﻌل ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﻭﺇﻋﺠﺎﺏ ، "ﻗﻭﺓ ﺍﻝﻘﺩﻭﺓ " ﻤﺎﺭﻱ ﻓﻭﻝﻴﺕ " ﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻤﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﺴﻤﺘﻬﺎ 
" ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ، ﻭﻫﻭ ﻋﻴﻨﻪ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻝﻴﻪ ﻭﻗﺒﻭل ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻠﺘﻌﺎﻭﻥ ﻋﺒﺭ
ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺘﻔﻬﻡ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻝﻤﻴﻭل . ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻤﺔ ﺃﻫﻡ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻨﺠﺎﺡ  ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ "  ﻝﻴﻜﺭﺕ 
ﻭﻨﺠﺎﺤﺎﺕ ، ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ، ﻭﺍﻝﺜﻘﺔ ﻓﻴﻬﻡ ، ﻭﺘﻘﺒل ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﻭﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀﺓ ، 
 .ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺒل ﺍﺘﺨﺎﺫﻩ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎﻭﺇﻓﺴﺎﺡ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﺃﻤﺎﻤﻬﻡ ﻝﻼﺒﺘﻜﺎﺭ ، ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻝﺘﺸﺠﻴﻊ ﻋﻠﻰ 
                                                           
  .  461/  161: ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡﻁﻠﻌﺕ  1
  . 533/   923: ﻨﻭﺍﻑ ﻜﻨﻌﺎﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  2
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ﻷﺠل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻴﺯﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺴﻤﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻤﺔ  ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻘﺩ ﻗﺭﺭﺕ ﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ 
   .ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺴﻤﺔ ﻫﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ 
ﻭﺘﻨﻀﻭﻱ ﺘﺤﺕ ﻤﻅﻠﺔ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺫﻫﻨﻴﺔ ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ ، ﻭﺍﻫﻡ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ :  ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ/ ﺜﺎﻨﻴﺎ 
ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ، ﻭﻓﻲ ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻌﺎﺩل ﻝﻠﻌﻤل ﻭﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻝﻠﺴﻠﻁﺔ 
ﻭﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﻭﺘﺒﺴﻴﻁﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ  ﺃﻱ ﺩﺍﻋﻤﺔ ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ ، ﻜﻤﺎ 
ﻑ ﻭﻤﺘﻰ ﻴﻔﻭﺽ ﻭﻴﺤﺴﻥ ﻭﻀﻊ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺎﻫﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻜل ﻗﺎﺌﺩ ﻴﻌﺭﻑ ﻜﻴ
ﻭﺍﻝﺘﺼﺎﻤﻴﻡ ﺒﺸﻜل ﻴﻔﺘﺢ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻊ ﻗﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺩﻭﻥ ﺘﻀﻴﻴﻕ ﻝﻤﺴﺎﺤﺔ 
ﻭﻜﺫﺍ ﻴﻌﺩ ﻤﺎﻫﺭﺍ ﺇﺩﺍﺭﻴﺎ ﻜل ﻗﺎﺌﺩ ﻴﻔﻌل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ، ﻭﻴﺸﺠﻌﻬﻡ ﻭ ﻴﺴﻬل . ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﻴﺔ ، ﺨﺒﺭﺓ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻝﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭ. ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺇﻝﻴﻪ 
ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ، ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺘﻪ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺘﻪ ﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ﻭﻤﻭﻀﻊ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ، 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ  . 1ﻭﻤﻘﺒﻭﻝﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻠﺘﻌﺎﻭﻥ
ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ، ﻭﻫﻰ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻝﺜﻘﺔ ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻘﺒﻭل ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﺠل ﻀﻤﺎﻥ 
  .ﻅﻬﺎﺭ ﻤﻬﺎﺭﺘﻬﻡ ، ﻭﺇﻤﺩﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺸﺎﺭﻜﻬﻡ ﻭﺇ
  : ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻝﻤﺩﺨل ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺓ . 2
ﺃﻭ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ،  ﺍﺘﺠﻪ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻨﻅﻭﺭ ﺇﻝﻰ ﺍﺴﺘﻜﺸﺎﻑ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ         
ﻭﻴﻔﺘﺭﻀﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﻔﻌﺎل ﻴﺴﻠﻙ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﻤﻐﺎﻴﺭﺍ ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ ﺍﻷﻗل ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ، ﻭﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺴﻠﻭﻙ 
ﻝﺫﻝﻙ ﻨﻤﻁﻭﺍ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﺃﻨﻤﺎﻁﺎ ﺃﻫﻤﻬﺎ   2. ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻴﺘﺨﺫ ﺼﻭﺭﺓ ﻨﻤﻁﻴﺔ ﻻ ﻴﺤﻴﺩ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ
           ﺭﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺤ ﻭﺍﻝﻨﻤﻁ  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻭ( ﺍﻻﺘﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ) ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻱ   ﻫﻲ ﺜﻼﺜﺔ
ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺒﻨﻭﻥ ﻤﻔﻬﻭﻤﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻨﻬﻤﺎ ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻤﻌﺎﻝﻡ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩﺓ ﻝﻠﺴﻠﻭﻙ (.ﺍﻝﻤﺴﺘﺒﺩ) 
  3:ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ
                                                           
  . 933/  923: ﻨﻭﺍﻑ ﻜﻨﻌﺎﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  1
  . 565: ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺍﻝﻤﺭﺴﻲ ﻭﺇﺩﺭﻴﺱ ، 2
  . 013/  903: ، ﺹ ﺹ  1002ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﻭﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﻭﻝﻤﺔ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻜﺘﺏ ﺍﻝﻤﺼﺭﻴﺔ ، ﻤﺼﺭ ، ﺍﺤﻤﺩ ﻤﺼﻁﻔﻲ ،  3
 ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻤﺒﺎﺸﺭﺍ ، ﻤﻊ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻝﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻝﻌﻘﺎﺏ، ﺤﺴﺏ 
 .R  ﻜﺭﺕﻴﻝ"    ﻴﻐﻠﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻴﺭﻯ
ﺤﻴﺙ ﺍﻅﻬﺭﻭﺍ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ  
ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ ﺍﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻱ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ 
  .(ﻤﺸﺎﺭﻙ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻭﻝﻴﺱ ﻜل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
ﺞ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻤﻴﻥ ، ﻭﺤﺴﺏ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﺘﻭﺍﺯﻥ 
ﻭﻴﻭﻀﺢ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ ﺃﻨﻤﺎﻁ . ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺇﻤﺎ ﺍﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻴﺎ ﺃﻭ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﺃﻭ ﺤﺭﺍ 
  :ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﻜﻤﺎ ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﻝﻴﻜﺭﺕ 
  ."ﻜﺭﺕﻴﻝ "ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻁﺎﺒﻕ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻭﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﻋﻨﺩ  
الاھتمام بالفرد
االتعامل مع 
المشاركة العاملين كبشر 
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: ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﻬﺘﻤﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل 
: ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﻬﺘﻤﺔ ﺒﺎﻝﻤﻭﻅﻑ 
ﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺄﺃﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻫﻡ ﺍﻷﻜﻔ" 
ﻨﻤﻁ ﻴﺤﺩﺩ " ﻓﻀﻴل ﺩﻝﻴﻭ)" 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻜل ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻫﻲ ﻤﺯﻴ
( 41)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل




















 : ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ  ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻝﻤﺩﺨل ﺍﻝﻤﻭﻗﻔﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺓ  .3
  " :ﺸﺎﺭﺩﻨﺒﻼ" ﻭ "  ﻫﻴﺭﺴﻲ " ﻨﻅﺭﻴﺔ   
"       ﻭﺍﻵﺨﺭ " ﺴﻠﻭﻜﻲ " ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﺍﺤﺩﻫﻤﺎ  " ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ  ﺍ
ﻤﺭﻜﺯﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻅﻬﺭ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻝﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﻭﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﺍﻷﺘﺒﺎﻉ   ﻓﺎﻝﺴﻠﻭﻜﻲ" ﺇﺠﺭﺍﺌﻲ 
ﻓﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﺭﺍﺴﻴﻡ ﻭﺍﻝﻬﻴﺎﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﺼﻤﻤﺔ  ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻝﻲ، ﺃﻤﺎ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻲ
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺠﻤﻠﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻫﺩﻓﻬﺎ .ﻝﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﺸﻭﺩﺓ ﻝﻠﻤ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻜل ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ .  1ﻅﺭﻭﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ ، ﺘﻘﺎﺒل ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  " ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﻭﻴﺤﺩﺩ 
ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻀﺞ، ﻝﻜﻨﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻘﺎﻡ ﻨﺤﺎﻭل ﺍﻝﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺘﻘﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺭﻗﻴﺘﻪ ﻤﻥ " ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻨﻀﺞ ، ﻭﻴﺭﻯ ﺍﻷ
ﻓﻠﺢ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﻤﻼﺌﻡ ﻝﻠﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺍ ﺇﻝﻰ ﺁﺨﺭ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻨﻪ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻜﻠﻤﺎ  ﻤﺴﺘﻭ
ﺤﺩﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﺘﻁﻭﺭﺍ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺏ ، ﻭﻜﺫﺍ ﺘﻁﻭﺭﺍ ﻓﻲ ﺃﺍﻝﻭﺍﻗﻌﻲ ﻝﻠﻌﺎﻤل 







                                                           
   201: ﻓﻀﻴل ﺩﻝﻴﻭ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  . 42: ، ﺹ  4002، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ، ﺍﻻﺭﺩﻥ ،  01ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺘﻭﻓﻴﻕ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻝﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻝﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ، ﺍﻝﻌﺩﺩ  2
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  .ﻴﻭﻀﺢ ﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﺘﻭﺍﻓﻘﺎ ﻤﻊ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻨﻀﺞ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ)( ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
        
ﻓﺎﻥ ﻤﺴﺎﺤﺘﻪ ﺘﺸﻤل ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ  ﻭﺍﻝﺭﺍﺒﻊ ﺍﻝﺫﻴﻥ " ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ " ﺒﺎﻝﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ           
ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺍﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ .ﻴﺘﻔﻘﺎﻥ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻭﻴﺨﺘﻠﻔﺎﻥ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ 
ﻭ  -ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺤﺎﻓﺯﺍ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ ﻓﻌﺎﻻ -" ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ " ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﺎﻥ  ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻫﻭ 
ﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻝﻜﺒﻴﺭ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻤﺎ ﻴﻨﻤﻲ ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ ﺒﺎﻻ
ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﻜﺎﻤﻨﺔ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ، ﻭﺫﻝﻙ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﺒﺫل  ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺠﻬﺩﺍ ﻓﻲ ﺸﺭﺡ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ 
ﻓﺈﺫﺍ ﺭﻏﺏ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻭﺘﻁﻭﺭ .، ﻭﺘﻔﺼﻴﻠﻬﺎ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻻﻥ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﺤﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺩﺭﺍﺕ  ﻤﺴﺒﻘﺎ 
ﻪ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﺍﻝﺫﻱ ﺼﺎﺭ ﻓﻌﺎﻻ ﺒﻌﺩ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻜﺎﻤﻨﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺃﻀﻴﻑ ﺇﻝﻴ
ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻨﻀﺞ ﺼﺎﺭ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﺒﻌﺩﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻓﻭﻕ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁ ، ﻭﻫﺫﺍ 
ﺍﻝﺫﻱ "  ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ " ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﺼﻠﺢ ﺃﻥ ﻴﻌﺎﻤل ﺼﺎﺤﺒﻪ ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ ﻗﻴﺎﺩﻱ  ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻁﻭﺭﺍ  ﻭﻫﻭ 
ﺎﺌﺩ ﻷﻨﻪ ﺼﺎﺭ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﻴﻌﻁﻲ ﺍﻝﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﻜﺎﻤﻠﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ، ﺩﻭﻥ ﺍﻝﺭﺠﻭﻉ ﻝﻠﻘ
  ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﻤﻼﺌﻡ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻨﻀﺞ
 : ﻤﻨﺨﻔﺽ 
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﺩﺭ  •
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﻏﻴﺭ ﺭﺍﻏﺏ •
 : ﺘﻭﺠﻴﻪ  
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻜﺒﻴﺭ ﺒﺎﻝﻤﻬﻤﺔ  •
  ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ •
 :ﺍﻗل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁ  
ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﺩﺭ                                                                    •
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﺭﺍﻏﺏ  •
 : ﺇﻗﻨﺎﻉ 
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻜﺒﻴﺭ ﺒﺎﻝﻤﻬﻤﺔ •
  ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻜﺒﻴﺭ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ •
 : ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁ  
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﻗﺎﺩﺭ  •
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﻏﻴﺭ ﺭﺍﻏﺏ •
 : ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﺒﺎﻝﻤﻬﻤﺔ  •
  ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻜﺒﻴﺭ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ •
 : ﻤﺭﺘﻔﻊ 
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﻗﺎﺩﺭ  •
  ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﺭﺍﻏﺏ •
 : ﺘﻔﻭﻴﺽ  
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﺒﺎﻝﻤﻬﻤﺔ  •
  ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎﺕ •
 ﻭﻫﻜﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ  ﺃﻥ ﻴﺘﺩﺭﺝ  ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺤﺴﺏ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺭﻏﺒﺔ 
ﻫﻴﺭﺴﻲ  " ﻴﻭﻀﺢ ﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻘﺎﺒل ﺘﺩﺭﺝ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻨﻀﺞ ﺤﺴﺏ  
 
ﺃﻥ ﻤﺎ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﻜل ﺃﺸﻜﺎﻝﻪ ﻫﻭ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻘﺩ ﺘﺠﺘﻤﻊ ﻓﻴﻪ 
ﻋﺩﺓ ﻋﻨﺎﺼﺭ ، ﻭﻤﺎ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺇﻻ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﺎ ،ﺘﺅﺜﺭ ﻭﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ،ﻭﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 




   : 1ﺸﺭﻴﻁﺔ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ، ﻭﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﻠﺨﺹ ﺍﻷﻤﺭ
(ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺇﻋﺩﺍﺩﻤﻥ )"ﺸﺎﺭﺩ ﻨﺒﻼ "ﻭ " 
  : ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﺭ ﺍﻝﻬﺩﻑ
ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﺭ ﺍﻝﻬﺩﻑ ﻓﻲ 
                                         
  .52:، ﺹ  ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺘﻭﻓﻴﻕ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ 
↖      القدرة /      
↙↙
المشاِركة/ القيادة 
/               العاملين 
                       ↖↖
↖↖              
االمفوِّ ضة/ القيادة 
. ﻜﺎﻤﻠﺔ 
  
( 51)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  
 










   .ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﺭ ﺍﻝﻬﺩﻑ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ  ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝﺘﺸﺎﺭﻙ
ﺘﺭﺘﻜﺯ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻤﺭ ﺍﻝﻬﺩﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺃﻭ 
ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻝﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ  ﺤﺘﻰ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻺﺴﻬﺎﻡ ﻭﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻌﻪ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺒﺤﻴﺙ ﺘﺼﺒﺢ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﺩﺭﺓ ( ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻨﺎ ﺘﻤﺜﻠﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺸﺎﺭﻜﻴﺔ 
خصائص المرؤوسين
القدرات والمھارات
/           موقع الرقابة 





  . (ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ)























، ﻭﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ 1ﻙ ﺍﻝﺴﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ  ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻐﻼل  ﺘﻠ
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﺘﻭﺠﻪ ) ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﻴﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﺃﻭ ﻋﺩﻤﻪ ﻤﻭﺠﻬﺎ ﺒﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺒﻴﺌﻴﺔ  ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ( ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ/ﺒﺎﻻﻨﺠﺎﺯ
" ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ  ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭل ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻥ ﻜﺎﻥ ﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﻴﻭﺤﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻭﺍﺤﺩ ﺇﻻ
ﺤﻴﺙ ﻴﻘﺭﺭ ﺒﺎﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺒﻴﺌﻴﺔ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ   (7791)  esuoH" ﻫﺎﻭﺱ 
ﻝﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺤﺩﺩ ﺃﻱ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﻴﻘﻭﺩ ﺇﻝﻰ ﺃﻱ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻤﻥ 
ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ  ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﺩﺭﺍﻜﺎﺕ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻷﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍ











                                                           
  . 685: ﺍﻝﻤﺭﺴﻲ ﻭﺇﺩﺭﻴﺱ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  1
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﺒﻭﺤﻔﺹ ، ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻜﺭﻴﻡ ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺼﻐﻴﺭﺓ ﻭﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺎﻝﺼﻨﺎﻋﺔ ، ﺭﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ  2




  اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﺇﻥ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﺤﺩﺩﻫﺎ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭ ﺍﻝﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﺤﻴﻁ         
ﺍﻝﺩﻴﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻱ ﻻ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﻨﻀﺞ ﺍﻝﻤﺭﺀﻭﺴﻴﻥ، ﻓﺎﻝﺼﻭﺭﺓ ﺍﻝﻨﻘﻴﺔ ﻝﻠﻨﻤﻁ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺃﻭ 
ﺃﺼل ﻝﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒل ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻴل ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻌﺒﺭﺍ ﻨﺤﻭ ﻨﻤﻁ ﻤﻌﻴﻥ 
،ﻓﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻗﺩ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻝﺘﺴﻠﻁﻲ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻝﻤﻭﻗﻑ 
ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺃﺴﻠﻭﺒﻲ /ﻭ ﻝﺩﺭﺠﺔ ﻨﻀﺞ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ﻭﻝﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ
ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻫﻤﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺸﻴﻭﻋﺎ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻹﻗﻨﺎﻉ ﻭﺍﻝ
  1.ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ
ﺃﻜﺜﺭ ﺸﻴﻭﻋﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﺨﺎﺹ  ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝﻨﺸﻴﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ         
ﻤﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ، ﻭﻤﻊ ﺫﻝﻙ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺩ ﻗﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ 
 ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ ،: ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ،  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻝﺒﻌﺽ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﻝﻡ
ﺤﻠﻘﺎﺕ ،  ﺍﻝﺠﻭﺩﺓﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ،  ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﻓﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻤل، 
ﺤﻴﺙ ﺠﻤﻌﻨﺎ  .2ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ  ، ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ،  (ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ) ، ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ  ( Z )ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ،ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻋﺘﺒﺭﻨﺎﻫﺎ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ، ﻭﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﺘﺼﻨﻴﻑ 
،  3ﺒﻌﺽ ﻜﺘﺎﺏ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻤﻴﺯﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﺁﺨﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ
ﺤﺘﻰ ﻴﻭﺼل ﺍﻝﻔﺭﺩ ( ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ)ﻭﺃﺴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﻁﺭﻕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻌﺘﻤﺩﺓ 
ﻷﺠل ﺫﻝﻙ ﺁﺜﺭﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻔﺭﺩ ﻤﻁﻠﺒﺎ ﻝﻼﺘﺼﺎل . ﺇﺭﺍﺩﺘﻪ ﻭﺭﺴﺎﻝﺘﻪ ﺃﻴﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﻀﻤﻭﻨﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﺭﺅﺴﺎﺌﻪ 
ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺤﻭﻱ ﺨﻠﻴﻁﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ، ﺃﻤﺎ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ 
   .ﺃﻋﻼﻩﻭﻓﻘﺎ  ﻝﻠﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ  ﻓﺘﺼﻨﻑ  
                                                           
  .141،  ﺹ .6002  ﻤﺨﺒﺭ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل،ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ،ﺩﻝﻴﻭ  ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻓﻀﻴل     1
  .301/101،ﺹ ﺹ .6991ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﻝﺨﻁﻴﺏ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺒﺸﻴﺭ ، ﺍﻷﺭﺩﻥ ، : ﺘﺭ . ﺠﻭﺯﻴﻑ ﻜﺎﻴﻴﺭﻭ ﻑ ﻭﻴﺴﻠﺭ . ﻥ  2




 :ﺃﻫﻡ ﻭﺃﻭﺴﻊ ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ  
ﺍﻝﺘﻭﺠﻪ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﺎﺩﺓ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ " ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ ﻝﻺﺩﺍﺭﺓ " ﻨﺎﺼﺭﺕ         
ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﻴﺜﻤﻥ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻴﺴﻌﻰ ﻝﺘﻌﺯﻴﺯ ﺴﻠﻭﻜﻬﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻨﻲ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻝﺫﻱ 
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ  ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ  ، ﻭﺍﻝﺫﻱ ﻭﺴﻤﻪ ﻤﻨﻅﺭﻭﺍ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻭ " ﻭﻤﺎﺴﻠﻭ " ﻭ " ﺍﺭﺠﻴﺭﻴﺱ " ﻭ " ﺍﻝﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ " ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ . ﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺎﻝﺴ
ﻋﺎﻝﻡ ﺍﻝﻨﻔﺱ " ﻜﻴﺭﺕ ﻝﻴﻔﻴﻥ " ﻤﻥ ﺃﻫﻡ  ﺭﻭﺍﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ، ﻭﻻ ﻨﻨﺴﻰ " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ " 
  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻌﺭﺽ ﻝﻠﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺠﺎﺭﺒﻪ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ 
ﺸﺭﻜﺎﺀ ﻭﺃﺸﺭﺍﻙ ﻤﺜل ﺠﻤﻊ ﺍﻝﺸﺭﻴﻙ "  : ﻙ. ﺭ . ﺵ" ﺠﺫﺭﻩ   :ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻠﻐﺔ 
ﻭﺸﺎﺭﻜﻪ ﺼﺎﺭ ﺸﺭﻴﻜﻪ . ﺸﺭﻴﻑ ﻭﺸﺭﻓﺎﺀ ﻭﺃﺸﺭﺍﻑ ، ﻭﺍﻝﻤﺭﺃﺓ ﺸﺭﻴﻜﺔ ﻭﺍﻝﻨﺴﺎﺀ ﺸﺭﺍﺌﻙ 








  2.ﺃﻱ ﺍﺠﻌﻠﻪ ﺸﺭﻴﻜﻲ ﻓﻴﻪ   1﴾َوأ
ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺩﻋﺎﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﻨﻅﻤﺎ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ  : ﻤﻔﻬﻭﻡ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺍﺼﻁﻼﺤﺎ  (1
ﺘﺩﻤﺞ ﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭﺍﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻘﺘﺭﺡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺩﺍﻓﻊ ﻋﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ، ﻭ ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﻭ 
ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻨﺴﻨﺔ ﻭﻀﻊ ﺍﻝﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻝﺯﺒﺎﺌﻥ ﻝﻠﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝ
ﻤﻥ ﻤﻨﻅﺭﻱ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻔﺎﺅﻻ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﺒﺎﻥ ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻝﺒﺭﺍﻤﺞ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ،ﻭﻗﺩ ﺘﻔﺎﺀل ﻜﺜﻴﺭ 
ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺴﺎﺭﻉ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻝﻤﻬﻨﻨﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭ 
ﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻋﺩﻡ ( . 8791، ﺒﻴﻨﻴﺱ ﻭﺴﻼﺘﺭ  1791ﺒﻴﺭﻜﻠﻲ ) ﺍﻝﺘﻜﻴﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻝﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻝﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻴﺔ ﺒﻤﺎ  ﻓﻴﻬﺎ  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺁﻤﺎﻝﻬﻡ ، ﺇﻻ
   3.ﻭﻤﺎ ﺯﺍل ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﻬﺭﻤﻲ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﻤﻬﻴﻤﻨﺎ ﻭ ﻝﻜﻥ ﺤﺩﺙ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ . ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﻌﺎﻡ 
                                                           
  .ﻤﻥ ﺴﻭﺭﺓ ﻁﻪ  23ﺍﻵﻴﺔ    1
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ﺃﻥ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻫﻲ  ﺤﺼﻴﻠﺔ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻝﺤﺎﺼل "ﻤﺎﺭﻱ ﻓﻭﻝﻴﺕ " ﺘﺭﻯ             
ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻷﺘﺒﺎﻉ، ﻝﺘﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ﻓﻲ ﻏﺎﻴﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﻴﺒﺭﺯ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻌﺎﻭﻨﺘﻬﻡ 
ﻭﺘﺄﻴﻴﺩﻫﻡ ﻝﻠﻘﺎﺌﺩ، ﻝﻴﻅل ﺩﺍﺌﻡ ﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻪ، ﻭﺘﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻴﺠﺏ 
ﻠﻰ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﻘﺒﻠﻬﺎ، ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﻡ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﻥ ﺘﻨﺒﻊ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻔل ، ﻭﻋ
ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل .... ﺍﻹﻨﺼﺎﺕ ﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ، ﻭﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪ
ﻤﺎﺭﻱ " ﻝﻔﺕ ﻨﻅﺭﻩ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺨﻠل ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺒﻌﺔ ﻭﺇﺨﺒﺎﺭﻩ ﺒﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ، ﺒل ﺘﺩﻋﻲ  
ﻱ ﻴﻤﺘﻠﻙ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل، ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺃﻱ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﻨﺎﺠﺢ ﻫﻭ ﺍﻝﺫ " ﻓﻭﻝﻴﺕ
  1.ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﺄﻨﻪ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ" ﻴﻌﺭﻑ          
ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻨﻅﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻋﻤﺎﻝﻬﻡ ﻜﺎﻓﺔ، ﻭﻝﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﻨﻔﺫﻴﻥ ﻝﻠﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺼﺩﺭ 
ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ، ﻓﻲ ﺍﻝﻬﺭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻜﺄﺸﺨﺎﺹ ﻗﺎﺩﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ 
ﻭﻀﻊ ﺍﻝﺤﻠﻭل ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻬﺎ،  ﺘﺤﻤل ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ، ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺼﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭ
ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺍﻝﺨﻁﻁ ﻭﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺇﺫﺍ ﻤﻨﺤﻭﺍ ﺍﻝﻔﺭﺼﺔ، ﻭﻴﻭﻓﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻲ 
ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ، ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
ﻴﻕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﻴﻀﻴﻑ ﺃﻥ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﺭﺃﻱ  ﻤﻘﺒﻭﻝﺔ، ﻭﺍﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻫﻭ ﺍﻝﺘﻭﻓ. 2ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺃﻥ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻭ ﻅﺎﻫﺭﺓ " ﻤﺎﻙ ﺠﻭﻴﺠﻭﺭ "ﻭﺍﻝﺘﻨﺴﻴﻕ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻝﺨﺭﻭﺝ ﺒﻘﺭﺍﺭ، ﻭﻴﺅﻜﺩ 
ﻤﺎﻙ "ﻭﻴﺅﻜﺩ. ﺼﺤﻴﺔ ، ﻝﻜﻥ ﺍﻝﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺃﻤﺭ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﺤﺘﻰ ﻴﺼﺒﺢ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﻌﺎﻻ 
ﻋﻠﻰ ﻝﺯﻭﻡ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺁﺭﺍﺀ ﻭﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻫﺎﺩﻓﺔ ﻭﺘﺼﺏ ﻓﻲ ﻨﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ " ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ 
ﻫﻭ ﺴﻠﻭﻙ " ﻤﺎﻙ ﻜﺠﺭﻴﺠﻭﺭ " ﻓﺎﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺇﺫﻥ ﻋﻨﺩ  .ﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﻫﻲ ﻤﻌﺎﻭﻨﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠ
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ﻴﺤﻤل ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ  ﻜﻘﻴﻤﺔ ﻴﺘﺒﻨﺎﻫﺎ ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﻗﺒل ﺃﻥ ﺘﺘﺭﺠﻡ ﺇﻝﻰ ﺇﺴﻬﺎﻡ 
  . 1ﻭﺍﻗﻌﻲ
ﻴﺸﻴﺭ   nomiS.H"  ﻫﺭﺒﺭﺕ ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ" ﻭﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﻌﺎﻭﻨﺎ ﻓﺎﻥ           
ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ    . 2ﺸﺎﺭﻜﻭﻥ ﻫﺩﻓﺎ ﻤﺸﺘﺭﻜﺎ  ﺇﻝﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺸﺎﻁﺭ ﻓﻴﻪ ﺍﻝﻤ
ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﻘﺩﻡ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ ﻤﺠﺎﻻﺕ " ﻝﻌﻭﻴﺴﺎﺕ" ﻤﺜل 
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ،ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ،ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ،ﺘﻔﻭﻴﺽ :ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
  3. ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ
  :  ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ
 .ﻭﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﻤﺜﺭﻱ ﻝﻠﻤﻬﺎﻡ( ﺃﻱ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻔﻌﺎل ) ، ﻭﺘﺜﻤﻨﻪ ﺒﺎﻹﻋﻼﻡ  ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻝﻔﺭﺩ •
 .ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺍﻝﺘﺨﺼﺹ، ﺃﻭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺸﺒﻪ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ •
ﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ ( ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ) ﻤﺴﺎﻝﻙ .... ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ •
 .ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻋﺎﺕ 
 .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻴﻤﺘﺎﺯ ﺒﺎﻝﻤﺭﻭﻨﺔ •
           4 .ﻴﺎﺩﺓ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻝﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﺘﻭﻝﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﻝﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻝﻘ •
: ﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺃﻫﻤﻬﺎ 
ﺤﻴﺙ ﺴﻨﺘﻌﺭﺽ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ .  ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ،ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ،ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ،ﺍﻻﺘﺼﺎل
          ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻴﻼﺤﻅ  ﻤﺎﻴﻜل ﺴﻤﻴﺙ  .ﺒﺎﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺒﺎﻝﺘﻔﺼﻴل ﻓﻲ ﻤﺒﺎﺤﺙ ﻻﺤﻘﺔ 
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ﺒﺎﺏ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﺎﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺒﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻝﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺴ(  6791) 
  1 :ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ 
ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺘﺴﻬل ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ  
 .ﺍﻝﺒﻴﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘﺞ  ﻋﻨﻬﺎ ﺘﻔﺎﻋل ﺃﻓﻀل ﻤﻊ ﺍﻝﺠﻤﻬﻭﺭ 
ﻬﻡ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻭﻤﻥ ﺍﻝﻤﺤﺘﻤل ﺍﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺴﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﻋﻥ ﺃﻓﻌﺎﻝ  
 .ﺸﺎﺭﻜﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺨﺼﻬﻡ 
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺘﻘﻠل ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻭ ﺍﻝﻁﺎﻗﺔ ﺍﻝﻤﺒﺫﻭﻝﻴﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻻﺴﺘﻴﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺌﻭل  
 .ﻷﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻤﻔﺘﻭﺤﺔ 
 . ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺫﻝﻙ، ﻓﻘﺩ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺃﻓﻀل  
ﺃﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺘﻔﺎﺩﻱ " ﻝﻌﻭﻴﺴﺎﺕ "ﻜﻤﺎ ﻴﻔﺘﺭﺽ               
ﻤﺸﺎﻜل ﻤﺜل ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ  ﻭﻫﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋﻜﺱ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ،ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻝﺘﺂﺯﺭ ﺃﻭ 
ﻭﻴﺭﻯ ﺃﻴﻀﺎ  ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﺩﻭﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ . ﺍﻝﺘﻌﺎﻀﺩ،ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻓﻲ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺴﻴﺭ
ﺼﺒﺢ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺩﻯ ﺍﻝﻘﺼﻴﺭ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻝﻼﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ، ﺴﻴ( ﺃﻱ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻝﻔﻭﻀﻭﻱ ) 
  2. ﻭﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
 :ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ  
ﺇﻥ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻨﺠﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻝﺘﺤﻔﻴﺯ           
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻴﺅﺜﺭ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ 
 ﺘﺒﺎﺩﻻ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺘﻡ ، ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺄﻨﻪ  ﻋﻤﻠﻴﺔ 3ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 ﻭﻝﻴﺱ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻋﺒﺭ ﺘﺘﻡ ﺫﺍﺕ ﺇﺘﺠﺎﻫﻴﻥ، ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺃﻨﻪ ﻜﻤﺎ .ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻭ ﻓﺭﺩﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻝﻔﻬﻡ ﺃﻭ
                                                           
 .001ﻭﻴﺴﻠﺭ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ. ﺠﻭﺯﻴﻑ ﻜﺎﻴﺭﻭﻝﻭﻴﺱ ﻑ . ﻥ 1
  .     951/  651،ﺹ ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﻝﻌﻭﻴﺴﺎﺕ،ﺠﻤﺎل ﺍﻝﺩﻴﻥ  2
 04p , )   1002(,ytisrevinu kceobeD ; adanaC , SENIAMUH SECRUOSSER SED NOITSEG ,la te radhkaL UOIKES 3
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ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺃﺩﺍﺓ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﻝﻺﺩﺍﺭﺓ   relsyrhCﻴﺱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺭﻯ ﺭﺌﺤﻴﺙ .   1ﻝﺤﻅﻴﺔ  ﻋﻤﻠﻴﺔ
ﺍﻝﻨﺎﺠﺤﺔ، ﺇﺫ ﺍﻨﻪ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺭﻭﺡ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻔﺭﻴﻘﻲ ،  ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﻭﻫﻭ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩﺓ  ...2ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ 
ﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻓﻬﻭ ﺍﺤﺩ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ، 
  : ﻭﺘﻜﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ ﺒﺎﻝﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻥ
ﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺒﺎﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺼﺤﻴﺤﺔ ، ﻭﻜﺎﻤﻠﺔ ﻋﻥ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺴ ←
 .ﻭﺒﺭﺍﻤﺠﻬﺎ ، ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻭﺍﻝﻭﻀﻭﺡ 
ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺁﺭﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺸﻜﺎﻭﺍﻫﻡ ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﻝﻬﺎ  ←
 .ﻤﻴﺯﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﺒﺅ ﺍﻝﻤﺴﺒﻕ ﺒﺎﺤﺘﻤﺎﻻﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻤﺴﺘﻘﺒل ﻝﻬﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻤﺘﻴﻥ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻤﺜل ﺘﺩﻓﻘﺎ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺅﺩﻱ ﻫﺎﺘﻴﻥ ﺍﻝﻤﻬ  
ﻓﻲ ﻜل ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻝﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻴﺤﻔﺯ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﻝﻴﺼﺏ ﻓﻲ ﺒﻭﺘﻘﺔ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
ﻭﻫﻭ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺜﻘﺔ ( ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ) ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ 
 .3ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩﻝﺔ
  :ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺴﺭﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻨﻔﺘﺎﺡ  
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻝﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺩﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ  ←
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺫﻭﻱ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ←
 .ﻨﻅﻡ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ  ←
 .ﺼﻨﺎﺩﻴﻕ ﺍﻝﺸﻜﺎﻭﻱ  ←
  4.ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ  ←
                                                           
ﻤﺎﺭﺱ  9-8ﻭﺭﻗﻠﺔ –ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺎﺕ  ﻭ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﻤﻴﺯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺤﻭل ﺍﻝﺩﻭﻝﻲ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻝﻠﻌﺎﻤل ، ﺍﻝﻤﺅﺘﻤﺭ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀﺍﺒﻥ ﺍﻝﺯﺍﻫﻲ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﻭ ﻤﺤﺠﺭ ﻴﺎﺴﻴﻥ ، ﻋﻼﻗﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل  1
 563، ﺹ5002
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  671/  571: ، ﺹ ﺹ .4002ﻋﻠﻲ ﺴﻠﻤﻲ ، ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ ، ﺍﻻﺭﺩﻥ ،  3
  . 671: ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  4
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ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ   "telloF rekreP yraM""  ﻤﺎﺭﻱ ﺒﺎﺭﻜﺭ ﻓﻭﻝﻴﺕ " ﻝﻜﻥ             
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﺭﺍﺴﻴﺎ ﻭﺃﻓﻘﻴﺎ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ  : ﺃﻥ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ   ﺇﺫ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺍﻻﺘﺼﺎل 
ﻭﻴﺘﻴﺢ ﻝﻬﻡ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻝﻘﻴﻡ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺘﺤﻴﺯﺍﺕ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻠﻕ ﺘﻔﺎﻫﻡ . ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ، ﺒﻜﻔﺎﻴﺔ ﻭﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺍﻜﺒﺭ ﻤﻤﺎ ﺘﺘﻴﺤﻪ ﺃﻱ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺃﺨﺭﻯ 
ﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻭﺼل ﺇﻝﻰ ﻭﺴﺎﺌل ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭﻁﺭﻕ ﻤﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺘﺒﺎﺩل ﻤﻥ ﺸﺎﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺴ
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭ ﻴﺨﺩﻡ ﻭﻴﻨﺸﻁ ﺍﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ .   1ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻫﻭ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﻠﺘﺒﺎﺩل ﺃﻭﻻ ﺜﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺁﺨﺭﺍ،ﻭﻻﺸﻙ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺇﺫﺍ ﻭﺠﻬﺘﻪ ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺭﺍﺒﻁﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ  ﻭﻜﺫﻝﻙ ﻴﺼﺒﺢ. ﺘﺸﺎﺭﻜﻴﻪ ﺃﻀﺤﻰ ﺘﻌﺎﻭﻨﺎ
" ﻜﺎﺘﺯ ﻭﻜﺎﻫﻥ " ﺍﻝﺘﺼﻭﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺅﻜﺩﻩ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﺤﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺫﻫﺏ ﺇﻝﻴﻪ 
ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺘﺭﺒﻁ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﻭﺩﻉ ﻓﻴﻬﻡ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺄﻨﻬﻡ  ﺃﻥﻜﻤﺎ  .....2
  :ﻝﺘﻭﺍﺼل ﻋﺒﺭ ﺠﺯﺀ ﻻ ﻴﺴﺘﻐﻨﻲ ﻋﻨﻪ ، ﺃﻱ ﺇﺸﻌﺎﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍ
 .ﺤﺴﻥ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ←
ﺘﺯﻭﻴﺩﻫﻡ ﺒﺎﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻨﻬﺎ ﻋﻥ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺨﺹ ﺃﻗﺴﺎﻤﻬﻡ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ←
 .ﻋﻤﻭﻤﺎ 
 .ﺼﺩﻕ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﻨﺎﺯﻝﺔ  ←
 .ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﻔﻬﻡ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ  ←
ﻜﺎﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﻤﻨﻬﺎ  ←
 .ﺸﺭﺍﺌﻁ ﺍﻝﻔﻴﺩﻴﻭ ﻭﺍﻝﺒﺭﻴﺩ ﺍﻻﻝﻜﺘﺭﻭﻨﻲ ﻭﺍﻝﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺒﺴﻴﻁﺔ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ 
ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻝﺼﺎﻋﺩﺓ ﻤﻊ ﺘﺒﺎﺩﻝﻴﺔ ﺍﻝﺭﺴﺎﻝﺔ ﻋﺒﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻬﺎﺒﻁ ﻜﺘﻐﺫﻴﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻤﻥ  ←
 .ﻗﺒل ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ 
                                                           
  . 912: ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ ، ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ،ﺹ 1
  .51:، ﺹ1002ﻤﺤﻤﺩ ﺍﺩﻴﻭﺍﻥ، ﺍﻝﻤﺩﺨل ﺍﻝﻰ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺇﻓﺭﻴﻘﻴﺎ ﺍﻝﺸﺭﻕ،ﺍﻝﻤﻐﺭﺏ ، 2
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ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻝﺘﻭﻗﻴﺕ ﺍﻝﻤﻨﺎﺴﺏ ﺒﺘﻔﻌﻴل ﺍﻻﺘﺼﺎل ، ﻭﺇﻻ ﺤﻠﺕ ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻜﺎﺫﺒﺔ ﻤﺤل ﺍﻝﺤﻘﺎﺌﻕ   ←
 1( .ﻓﻲ ﺃﺩﺭﺍﺝ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ) ﺭﺍﻜﺩﺓ ﺍﻝ
  :ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻨﻤﺎﺫﺝ  
ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻤﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺜﻼﺙ "  siveD"ﻴﻌﺭﻑ           
ﺍﻻﻨﻐﻤﺎﺱ ﺍﻝﻌﺎﻁﻔﻲ ﻭﺍﻝﺫﻫﻨﻲ ﻝﻠﻔﺭﺩ ،ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ،ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻩ ،ﺃﺒﻌﺎﺩ
ﻗﻴـﺎﻡ ﺠﻤﻴـﻊ "  ﺘﻌﻨﻲ ﻭ ﻫﻨـﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ .  2ﻻﻗﺘﺴﺎﻡ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ
 .  3"ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤـﺔ ﺒـﺩﻭﺭ ﻓﻌـﺎل ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﺴـﺎﻫﻤـﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨـﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
ﻤﺎ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﺘﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺘﺩﺨل ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺨﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃ
. ﺍﻝﺩﻨﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﺭﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻝﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻴﻪ ﺍﻝﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻭﺍﻝﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺨﻁ ﺍﻷﻭل ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺃﺼﻠﻪ 
ﻓﻲ ﺍﻝﺜﻼﺜﻴﻨﺎﺕ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻋﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺸﺎﻁﺎﺕ " ﻭﺭﻥﻫﺎﻭﺜ" ﺇﻝﻰ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﻭﻗﺩ ﺍﺨﺭﺝ ﻝﻨﺎ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺃﺸﻜﺎﻻ ﻝﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻁﻭﺭﺍ  .4ﺍﻝﻴﻭﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﺩﻭﺩﺓ 
  :ﻭﺃﻭﺴﻊ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻭﺭﺩﻨﺎﻫﺎ، ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺸﻜﺎل
  : ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻝﺘﻤﻜﻴﻥ .1
ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ( ﻴﺘﺒﺎﺩل)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺘﻘﺎﺴﻡ  ﻴﺸﻴﺭ ﻤﺼﻁﻠﺢ         
ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ، ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻭﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺃﻱ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ 
ﻭﻗﺩ ﺼﺎﺭﺕ ﺭﺍﺌﺠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﺍﻷﺨﻴﺭ، ﻷﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺸﺭﻜﺎﺕ ...ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻌﺭﻓﺔ، ﻭﻗﺩ ﺃﺩﺭﻜﻭﺍ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ ﺃﺩﺭﻜﻭﺍ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ ﺠﺯﺀ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻤﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤ
ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻠﻜﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻋﻨﺼﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﻭﻤﻤﺎ ﺩﻋﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ 
  . 5ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﺴﻬﻠﻬﺎ ﺍﻝﺘﻜﻨﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻻﺘﺼﺎﻝﻴﺔ ﻜﺎﻝﺒﺭﻴﺩ ﺍﻻﻝﻜﺘﺭﻭﻨﻲ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﺴﻴﺏ
                                                           
  . 44/  04:  ﺍﻴﻬﺎﺏ ﺼﺒﻴﺢ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ 1
                                             132p , 9891 oc koob llih_warg cm ,kroywen, de ht8, krow ta roriaheb namuh ,morts wen nhos dna sivad htieK 2
  . 158 -258ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،ﺹ ﺹ، ﻋـﺎﺩل ﺤﺴﻥ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ 3
  .     22: ﺩﻝﻴﻭ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ، ﺹ4




  : 1ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ •
 .ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ .1
 .ﺤل ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻔل ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻋﻠﻰ .2
 .ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ .3
 .ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ .4
 .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ .5
  : 2ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ •
ﺃﻱ ...ﻴﻌﻜﺱ ﺍﻝﻤﻌﻨﻰ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺍﻝﻐﺎﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻝﺸﺨﺼﻲ ﻝﻠﻌﻤل: ﺍﻝﻤﻌﻨﻰ ←
 .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﻗﻴﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﺃﻥ ﻴﻤﺘﻠﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻼﺯﻤﺔ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ : ﺍﻝﻤﻘﺩﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ ←
 .ﻤﻨﻭﻁﺔ ﺒﻬﻡ، ﻤﻊ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻡ ﺫﻝﻙﺍﻝ
ﻴﻌﻜﺱ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﻝﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻝﺤﺭﻴﺔ ﺇﺯﺍﺀ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ : ﺤﻕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ←
 .ﻝﻌﻤﻠﻬﻡ، ﺃﻱ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ
ﻭﻫﻭ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﺴﺘﻁﻴﻌﻭﻥ ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ : ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ←
 .ﺇﻁﺎﺭﻩ
  :  3 ( ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﻌﻜﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ)ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ  •
 (.ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﻨﻰ)ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺌﻴﺔ  ←
 : ﻭﻝﻬﺎ ﻋﺩﺓ ﺃﺸﻜﺎل( ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁ)ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺍﻝﻤﻭﺴﻌﺔ  ←
 .ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻗﺘﺴـــﺎﻡ ﺍﻝﻤﻜﺎﺴﺏ. *ﺩﻭﺍﺌﺭﺓﺍﻝﺠﻭﺩﺓ*  
                                                           
  ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  .231ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ﺹ  2
  .831-631: ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  3
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ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺯﻤﺎﻡ ﺍﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ( ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻋﻠﻰ)ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ  ←
 .ﻭﺫﻝﻙ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻓﺭﻕ ﻋﻤل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻝﺘﻭﺠﻴﻪﺍﻝﻜﺎﻤﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ، 
  
  : 1ﺍﻝﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻝﻠﺘﻤﻜﻴﻥ •
 .ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ←
 .ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ←
 .ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ←
 .ﺭﻀﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ←
 .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺒﻴﻨﻴﺔ ←
 .ﺩﻓﻊ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﻨﻤﻭ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ←
 .ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺫﺍﺕ ←
 .ﺒﻘﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ←
 .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ←
 .ﺍﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔﺘﺤﻘﻴﻕ  ←
 
  :2ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ •
 .ﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ←
 .ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ←
 .ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ←
 .ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ←
 
                                                           
  .351-641: ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  .961-761 :ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  2
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  :ﻓﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل   .2
ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻤل  ﻫﻭ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺅﻗﺕ ﻴﺘﻡ ﺘﺸﻜﻴﻠﻪ ﺒﻐﻴﺔ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭﻤﻌﻘﺩﺓ ﺘﺘﻌﻠﻕ           
ﻤﻬﻤﺔ / ﺒﻌﺩﺓ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﺘﻠﺠﺎ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻤﺸﻜﻠﺔ 
ﻭﻴﻀﻡ .ﺤﺴﺎﺴﺔ ﻭﻓﺭﻴﺩﺓ ﻏﻴﺭ ﻤﺄﻝﻭﻓﺔ ﻭﺤﻴﻭﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻴﺘﻁﻠﺏ ﺤﻠﻬﺎ ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺤﺩﺍﺕ ﻤﺘﺭﺍﺒﻁﺔ 
ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ، ﻭﻴﻌﻭﺩ ﻫﺅﻻﺀ ﺇﻝﻲ / ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﻤﺜﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝ
ﻭﺘﻌﺭﻑ . ﺩﻭﺍﺌﺭﻫﻡ ﺤﺎﻝﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻬﺩﻑ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ ﺤل ﺍﻝﻔﺭﻴﻕ ﺒﻌﺩ ﺫﻝﻙ 
ﻓﺭﻕ ﺍﻝﻌﻤل ﻜﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺘﺭﺍﻭﺡ ﻋﺩﺩﻫﺎ ﻤﻥ ﺜﻼﺜﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﺜﻨﻲ ﻋﺸﺭﺓ ﻓﺭﺩﺍ، 
ﺤﻴﺙ  . 1ﻜﻭﻥ ﺍﻻﻨﻀﻤﺎﻡ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﺍ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﻭ ﻴ
، (ﻤﻭﺩﻴل ﺴﻴﺎﺭﺓ ﻤﺜﻼ ) ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ  
  2 .ﻭﻫﻭ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ 
  : ﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ .3
ﻤﻥ  ( 01ﺇﻝﻰ  5)ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤﺎل، ﻤﻥ " ﻴﻘﺼﺩ ﺒﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺃﻨﻬﺎ            
ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻭﺭﺸﺔ، ﺃﻭ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻜﺘﺏ، ﻴﺠﺘﻤﻌﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﺘﻁﻭﻉ ﺒﺸﻜل ﺩﻭﺭﻱ 
، ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﻤﺴﺅﻭل ﻫﺭﻤﻲ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ( ﺴﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﺴﺎﻋﺘﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺒﻭﻉ ﺃﻭ ﻜل ﺃﺴﺒﻭﻋﻴﻥ)
ﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺎ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﻤﻨﺘﻭﺝ ﺃﻭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ ، ﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﻁﺭﻕ ﺍﻝﺘﺤﺴﻴﻥ ، 
ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻜل ﺍﻝﻤﺸﺎﻜل ﺍﻝﻤﻌﻴﻘﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ، ﺃﻱ  3ﺒﺘﻬﺎﺍﻝﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻝﺤﻠﻭل ﻭ ﻤﺭﺍﻗ
ﻭ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ . 4ﺃﻭ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺸﺎﻜل ﺒﺎﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﺩﻯ ﻴﻭﻤﻴﺎ
ﺃﻥ ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ  ﻗﺩ ﺍﺒﺘﺩﻋﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﺤﺩﺓ ﺨﻼل ﺍﻷﺭﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﻝﻜﻨﻬﺎ ﻝﻡ ﺘﻜﻥ ﻤﻔﻀﻠﺔ 
ﻭ ﺒﻌﺩ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻓﻲ . ﺩﻤﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻥ ﺒﻨﺠﺎﺡ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ﺃﻭ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﺴﺘﺨ
ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻝﺤﺭﺏ ﺍﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ، ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻤﻌﺭﻭﻓﺔ 
                                                           
  1 .721ﺹ  ،3002،ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻔﺘﺎﺡ ﺍﻝﺼﻴﺭﻓﻲ، ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ، ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻝﺩﻭﻝﻴﺔ ﻝﻠﻨﺸﺭ، ﺍﻷﺭﺩﻥ
  892: ﺤﺭﻴﻡ ، ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ،ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ ، ﺹ ﺤﺴﻴﻥ  2
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. ﻫﻨﺎﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﺘﻴﻨﺎﺕ  ﻭ ﺍﻝﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﻭ ﺘﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﺭﻴﺩﻫﺎ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ 
ﻀﻡ ﺍﻝﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺘﺘﻜﻭﻥ ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﻌﺩﻝﻬﺎ ﻤﻥ ﺜﻤﺎﻨﻴﺔ ﺃﺸﺨﺎﺹ ﻭﺘ
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻥ ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺒﻌﺽ . ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻴﻴﻥ 
ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺩﻝﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﺒﺎﻝﻴﺎﺒﺎﻥ ﻻ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻲ 
ﺇﻥ ﺍﻝﻨﻘﻁﺔ ﺍﻝﻬﺎﻤﺔ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻫﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻤﺜل ( .  9791ﻜﻭل ) ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻨﺎﺠﺤﺔ 
ﻭﻜﻤﺎ ﺍﻝﺤﺎل ﻤﻊ ﺃﻱ . ﻼ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻨﻔﻊ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﺎﻻﺕ ﺸﻜ
  .  1ﺍﺨﺘﺭﺍﻉ ﺃﺨﺭ ، ﻗﺩ ﻻ ﺘﻨﺠﺢ ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻤﺠﺎﻻﺕ 
 :ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  .4
ﺇﻥ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﺜل ﺨﻴﺎﺭﺍ ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺃﻥ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻥ          
، ﻭﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ  ﻭﺜﻴﻘﺔ ﻤﻜﺘﻭﺒﺔ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﺤﻭ ﻤﺭﺠﻌﻴﺔ   2ﺍﻝﻤﺴﺘﻤﺭﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻝﺩﺍﺌﻡ ﻭ 
ﺩﺍﺌﻤﺔ، ﻤﻊ ﺸﺭﻁ ﺍﻝﻭﻀﻭﺡ ﻭﺍﻝﻔﻬﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ، ﻭﺫﻝﻙ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺸﺭﻁ  ﺁﺨﺭ 
ﻫﻭ ﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﺒﻜل ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺍﻝﻭﺜﻴﻘﺔ ﻤﻌﻴﺎﺭﺍ ﻝﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ؛ ﻓﻬﻭ ﺃﻭﻻ ﻭﻗﺒل ﻜل 
ﺙ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻜل  ، ﺒﻌﺩ ﻀﻤﺎﻥ ﺘﺸﺎﺭﻜﻬﻡ  ﺍﻝﻘﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺸﻲﺀ ﺭﺴﺎﻝﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻹﺤﺩﺍ
ﻤﻌﺭﻓﺔ  ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻭ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ، ﻭ 
ﺫﻴﻭﻉ ﻤﺸﺭﻭﻉ   tenevehT .  M   ﺃﻤﺜﺎلﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ  ﻴﻌﺯﻭﻭ.ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻋﻤﻠﻬﺎ
  : ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻝﻸﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﺎ ﻜـﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﻝﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ  ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻭ ﺤل ←
ﺇﻋﺎﺩﺓ )ﺍﻝﻤﺤﻴﻁ  ﻭﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻁﻭﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﺨﺭىﻭﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺃﺤﺩﺍﺙ ﺨﺎﺼﺔ 
  .، ﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﺴﻴﺭﻴﻬﺎ(…ﺍﻝﻬﻴﻜﻠﺔ، ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ
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، ﻭ ﻫﻭ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ (ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ)ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺒﺌﺔ ﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ  ←
ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭ ﺫﻝﻙ ﻝﻀﻤﺎﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻋﺒﻘﺭﻴﺔ ﺍﻝﻜل ﻓﻲ ﻜل 
  . ﻝﺨﻭﺽ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻏﻤﺎﺭ ﺍﻝﻤﻌﺭﻜﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
ﻭ ﻫﻲ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻝﻐﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭ ﺘﺒﻘﻰ : ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ←
  1 .ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻝﻴﻭﻤﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ .5
ﺨﺩﻤﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎل ﻤﻥ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺒﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﺍﻝﻌﺎﻡ ، ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻝﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺘﻘﺩﻴﻡ           
ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﻭ ﺍﻝﺘﻔﻭﻕ ﺍﻝﻤﺘﻤﻴﺯﻴﻥ، ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻭﻓﺎﺀ ﺒﺎﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻭ 
ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻋﻤﻼﺀﻫﺎ ﺒﺎﻝﺸﻜل ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻬﻡ ﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺭﻀﺎ ﻭ ﺍﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻝﺩﻴﻬﻡ ، ﻭ ﻴﺘﻡ 
ﺘﻤﻴﺯ ﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﺴﻠﻔﺎ ﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻝﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ ، ﻭ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺼﻔﺔ ﺍﻝ
ﺃﻤﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﻓﻬﻲ ﺸﻜل ﺘﻌﺎﻭﻨﻲ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ  .2ﻓﻴﻬﻤﺎ
ﺍﻝﻌﻨﺼﺭ ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻭ ﻤﻭﺍﻫﺏ ﻭ ﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻝﻜل ﻓﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺩﻭﺭ ﻤﺤﺩﺩ ﻴﺅﺩﻴﻪ ﻭ ﻴﺤﻘﻕ . ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﺒﻜﺎﻤل ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ
ﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺘﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻪ ﻗﻴﻤ
ﺘﺘﻜﺎﺘﻑ ﻭ ﺘﺘﻜﺎﻤل ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻜﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﻜﻡ ﻭ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ، ﻭ 
ﻭﺭﻏﻡ  . 3ﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﺄﻱ ﺇﺨﻔﺎﻕ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺩﻭﺭ ﻀﻤﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ، ﺴﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﻪ ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ  ﺍﻝﻜﻠﻴﺔ
  : ﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻤﻌﻅﻤﻬﺎ ﻴﺸﻤل ﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ   ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺓ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩ
  .ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻝﺤﻘﺎﺌﻕ ﻭ ﺍﻝﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻝﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭ ﺍﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  ←
 .ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺃﻭ ﻓﺭﻕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ  ﺇﺸﺭﺍﻙ ←
 .ﺍﻝﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻤﺭ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻨﺘﺞ  ←
 .ﺍﻝﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ  ←
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 ( .ﺍﻝﻌﻤﻴل ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻲ ) ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﻴل ﻭ ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ  ←
 .ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻘﻴﺎﺱ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ   ←
  .1"ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺃﺤﺴﻥ ﺒﺘﻜﻠﻔﺔ ﺃﻗل"ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺃ  ←
  2:ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ  ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
  .ﻴﺔﺘﻌﺯﻴﺯ ﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠ 
  .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ 
  .ﺤﺴﻥ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ 
  .ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺭﻀﺎ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﺌﺩ ﺍﻝﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺼﻭﺭﺓ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻨﺠﺩ ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﺘﻨﻅﺭ ﻝﻠﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻤﻭﺭﺩ ﻭﺸﺭﻴﻙ ﻝﺫﺍ ﻴﺠﺏ  
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻪ ﺤﺘﻰ ﻴﻌﻁﻲ ﻤﺎ ﻝﺩﻴﻪ ﺇﺫ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻪ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ 
ﻗﻴﺎﺩﺘﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﻋﻜﺱ ﻤﺎ ﺘﺼﺒﻭ ﺇﻝﻴﻪ، ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﺠﺏ ﻤﻨﺤﻪ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﺇﻝﻴﻪ ﻭﺍﻝﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ 
  3.ﺒﻪ ﺍﺘﺼﺎل
  :ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ   .6
ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺒﺎﺭﺯﺓ ﻝﻠﺘﺸﺎﺭﻙ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺘﻬﺎ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ         
ﻭﻴﺴﻤﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ . ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ   ﻭﺍﻤﺘﺩﺕ ﺇﻝﻰ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﺤﻜﻭﻤﻴﺔ  ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺒﻠﺩﺍﻥ
، ﻭﻫﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻴﺴﻬل ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، 4ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻝﻨﺘﺎﺌﺞ
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ﺕ ﺍﻝﻘﺭﻥ، ﻭﻜﺎﻥ ﻫﺩﻓﻬﺎ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻲ ﻭﻜﺎﻥ ﻅﻬﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺨﻤﺴﻴﻨﻴﺎ
   .1ﺍﻝﺤﻔﺯ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻻﺩﺍﺀ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻷﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﻜﺄﺴﺎﺱ ﻝﻜل ﻤﻥ 
ﻭ ﺒﺸﻜل ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﻀﻤﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ          
ﺍﻤﺞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﻴﺸﺎﺭﻙ ﻭﻓﻲ ﺒﺭ( .  4591 ﺩﺭﺍﻜﺭ) ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﻊ ﺨﻁﻁ ﺇﻨﺠﺎﺯﻫﺎ 
ﻜﻤﺎ . ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺃﻓﻀل ﺍﻝﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭ ﻓﻲ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ 
 2 .ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺃﻴﻀﺎ ﺘﻘﻴﻴﻤﺎ ﻝﻠﻨﺘﺎﺌﺞ ﺤﺘﻰ ﺘﻨﺴﺠﻡ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺱ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺍﻥ 
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻝﻠﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻙ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﻤﺩﻯ ﻭﺍﻝﺘﻭﻗﻴﺕ ﺍﻝﻤﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻬﻤﺎ ﻗﺒﻼ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻭﺍﻷﺘﺒﺎﻉ 
ﻜﻤﺎ ﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻝﻰ ﺍﻨﻪ ﻻ ﻴﺴﺘﺜﻨﻰ ﺃﻱ ﻋﺎﻤل ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﺴﺘﻭﺍﻩ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﺭﻡ ﺇﺫﺍ          .
ﺃﻜﺜﺭ ﻜﺎﻥ ﻤﻌﻨﻴﺎ ﺒﺎﻝﻤﺸﺭﻭﻉ ﺃﻭ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ ، ﻭﺘﻔﺘﺭﺽ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﻴﻜﻭﻨﻭﻥ 
ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍ ﺃﻭ ﺍﻝﺘﺯﺍﻤﺎ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﻷﻨﻬﻡ ﺸﺎﺭﻜﻭﺍ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ ﻓﻬﻲ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ، ﻤﻊ ﺍﻝﻌﻠﻡ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ 
ﻭ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ   .3ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﻭﺜﻕ
  4: ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺱ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
ﻭﻯ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺘﻬﺎ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﻘﻴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘ ←
ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻴﻐﻁﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩﻫﺎ ﻤﺩﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻴﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ 
ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ  ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺍﻹﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﺎﺩﻴﺎ ﻭﺒﺸﺭﻴﺎ ﻭﻤﺎﻝﻴﺎ، ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ 
  .ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﺍﻨﺠﺎﺯﻫﺎ ، ﺘﻭﻀﻊ ﺍﻝﺨﻁﻁ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ، ﻭﺒﺸﻜل ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ  ←
  .ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ 
                                                           
  .201/  101ﺍﺤﻤﺩ ﺴﻴﺩ ﻤﺼﻁﻔﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  1
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  .201/  101ﺍﺤﻤﺩ ﺴﻴﺩ ﻤﺼﻁﻔﻲ، ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺹ  3




ﺘﻭﻀﻊ ﺍﻝﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻝﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻝﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﺍﺩ ﻤﻨﻬﻡ  ←
  .ﺍﻨﺠﺎﺯ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
ﻴﺤﺩﺩ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻝﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻘﺘﺭﻨﺔ ﺒﺎﻨﺠﺎﺯ  ←
  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﻝﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺘﻭﺠﻴﻬﻲ  ←
  .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺫﺍﺘﻬﻡ 
ﻴﻘﺎﺱ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻤﺤﻘﻕ ﻝﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺕ ، ﻭﺘﺠﺭﻱ ﻤﻘﺎﺭﺒﺘﻪ ﻤﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﺔ  ←
  .ﺨﻼل ﺍﻝﻤﺩﺓ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩﺓ ، ﻭﻴﺸﻌﺭ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺫﻝﻙ 
ﻴﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻤﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﻗﺒﻠﻬﻡ ،  ←
  .ﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ  ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺎﻝﺞ ﺍﻻ
 :ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  .7
ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺨﻁﻁﺔ ﻭﻤﻘﺼﻭﺩﺓ ، ﻭﺘﻬﺩﻑ ﺍﻝﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ           
ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﺒﻴﺌﻴﺔ ، ﻭﻜﺫﻝﻙ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺤل ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ، 
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺩﺨﻼﺕ ﻭﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﻨﺸﻁﺔ ﺍﻭ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ، ﻭﻴﺘﻡ ﻫﺫﺍ  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﺈﺤﺩﺍﺙ
ﺇﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻝﺤل   1.ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ 
ﻭ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﻴﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻴﻥ ﻴﺤﺎﻭل ﺇﺯﺍﻝﺔ  –ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل 
ﻭ (  8791ﺠﻭﻝﻴﻤﺒﻴﻭﺴﻜﻲ ﻭ ﺇﻴﺩﻱ ) ﻝﻌﻤل ﺍﻝﻔﻌﺎل ﺍﻝﻌﻭﺍﺌﻕ ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﻓﻲ ﻁﺭﻴﻕ ﺍ
ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻪ ﺍﻝﺨﺼﻭﺹ ﻴﺭﻜﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﻭﻴﻘﻭﻡ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﺍﻨﻪ ﻝﻭ ﺸﺎﺭﻙ ﺠﻤﻴﻊ . ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ 
ﺘﺼﺎل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻝﻤﺸﺎﻜل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻔﺘﻭﺡ ﻓﺴﻴﻜﻭﻨﻭﻥ ﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﻓﻀل ، ﻭﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻻ
ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﺎﺱ ﺃﻥ ﻴﻁﻭﺭﻭﺍ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺫﺍﺘﻲ ﻋﻨﺩﻫﻡ ﻭ ﻤﻌﺭﻓﺘﻬﻡ ﻝﻶﺨﺭﻴﻥ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻨﺘﺞ 
ﻋﻨﻪ ﺜﻘﺔ ﺍﻜﺒﺭ ﻭ ﺍﻝﺘﺯﺍﻤﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﺒﺄﻋﻤﺎل ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ، ﺇﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﻌﺎﻡ 
                                                           
  .161: ، ﺹ 2991،  ﺍﻷﺭﺩﻥﻤﻴﻤﺔ ﺍﻝﺩﻫﺎﻥ ، ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻻﻋﻤﺎل ، ﻤﻁﺒﻌﺔ ﺍﻝﺼﻔﺩﻱ ، ﺃ   1
 ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻝﻜﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﺩﻭﺩﺍ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭ 
ﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺘﻠﻤﺱ ﻤﻼﻤﺢ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻤﻥ 
ﺨﻼل ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻬﺩﻑ ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺎﺩﻓﺔ ﻭﻗﺼﺩﻴﻪ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ 
 ﺯﻴﺎﺩ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺘﻌﺎﺭﺭﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
 ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﻭﺩﻓﻌﻬﻡ ﺍﻝﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻝﺤﻠﻭل ﻋﺒﺭ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
 
 2.ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺇﺘﺒﺎﻉ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺩﻋﻡ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ 
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معدل مثالي للتقييم والترقية 
مراقبة ضمنية غير رسمية 
مع مقاييس رقابية محدودة 
درجة متوسطة من 
التخصص في المسارات 
الوظيفية 
اھتمام شامل بالموظف 
وأسرته
 281
ﻤﻭ ﻴ  . 1ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻀﺭ ﺒﺄﻱ ﻋﻤل ﺇﺒﺩﺍﻋﻲ
 .ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻜﻴﻑ ﻭﺍﻝﺒﻘﺎﺀ 
 .ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ 
.ﺒﻨﺎﺀ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻭﺩﻋﻡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
  : 
:» J «، » A «،   » Z «ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻼﺜﺔ ( 71)ﺍﻝﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
                                         
  301،ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻭﻴﺴﻠﺭ
  .161: ﻤﻴﻤﺔ ﺍﻝﺩﻫﺎﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ 
                                                                                       .85: 
توظيف الفرد لفترة محددة 
صنع القرار الفردي 
المسؤولية فردية
معدل سريع للتقييم والترقية 
رقابة تفصيلية مباشرة 
مسار وظيفي متخصص








توظيف الفرد مدى الحياة 
صنع القرار الجماعي 
المسؤولية جماعية 
معدل بطيء للتقييم والترقية 
رقابة مباشرة ورسمية 
مسار وظيفي غير 
متخصص
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ﺒﻴﻥ ﺍﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻲ  ﺩﻤﺠﺎﻀﻤﻨﻬﺎ ﻗﺩ  ، ﻭZ « ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ  » ﻫﻭ ﺼﺎﺤﺏ"   ﺃﻭﺸﻲﻭﻝﻴﺎﻡ " 
ﻅﻬﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﺠﻨﺔ ﻭﺍﻗﻌﺎ ﻤﻌﺎﻴﻨﺎ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﺸﺭﻜﺎﺕ   .ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ 
ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ  Z « ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ   »ﺘﻘﻭﻡ .  1 ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺤﻘﻘﺕ ﻨﺠﺎﺤﺎﺕ ﻋﺎﻝﻴﺔ
ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺭﺩ،  ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺒﺭﺭ ﺘﻐﻠﻐل ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﻋﺩﺓ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ 
    :2ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﻨﻌﺭﻀﻬﺎ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﻭﺃﻭل ﻤﻅﺎﻫﺭﻩ ﺍﻝﺘﻭﻅﻴﻑ ﻤﺩﻯ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ، ﺤﺘﻰ ﺘﺼﺒﺢ ﺤﻴﺎﺓ  ﺍﻝﻔﺭﺩ :  ﺍﻝﻤﺼﻴﺭ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ  ←
  .ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻤﺼﻴﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﻴﺘﻠﻘﻰ ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺘﺩﻓﻊ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﻜل ﺴﺘﺔ ﺃﺸﻬﺭ ، ﻭﻻ :  ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻘﻴﻴﻡ  ←
ﺘﺩﻓﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ ، ﻭﻝﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ 
  .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻵﺩﺍﺀ
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺁﻨﻔﺔ ﺍﻝﺫﻜﺭ ﺘﻘﺘﻁﻊ ﻤﻥ ﺃﺭﺒﺎﺡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺭﺅﻭﺱ : ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ  ←
  ( .ﺍﻝﻤﺎﻝﻜﻴﻥ ) ﺍﻷﻤﻭﺍل 
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﻌﺎﻤل ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺘﺨﺼﺹ ﻤﻌﻴﻥ، ﺒل ﻴﻌﻤل  :ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ←
  .ﺩﻭﺭﻴﺎ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ
ﻗﺎﺒﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺘﻨﻁﻠﻕ ﻤﻥ ﺇﺫ ﺃﻥ ﻜل ﻴﺭﺍﻗﺏ  ﻨﻔﺴﻪ ، ﻓﻬﻲ ﺭ: ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ  ←
ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻝﻔﺭﺩ ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﻭﻭﻻﺀﻩ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻓﻬﻲ ﺃﺴﺭﺘﻪ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ، ﺒﺒﺴﺎﻁﺔ 
  .ﻷﻨﻪ ﻴﺸﺎﺭﻜﻬﺎ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ 
ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ، ﺇﺫ : ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ←
  (ﺒﺎﻹﺠﻤﺎﻉ )ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ، ﻭﻋﻥ ﺘﻨﻔﻴﺫﻩ  ﻜل ﻓﺭﺩ ﻋﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﻤﺴﺅﻭل ﻋﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫ
  .ﻭﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻝﻤﺎ ﺴﺒﻕ : ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ  ←
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ﻤﻥ ﺤﻴﺙ  Yﻫﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ  Zﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ   
ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺘﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭ ﻤﺤﺎﻭﻻﺘﻬﺎ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻔﺱ ﺁﻝﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻁﻭﻴﺭ 
ﺘﻀﻴﻑ ﻤﻔﻬﻭﻡ  Zﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻋﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻫﻭ ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ  .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻭﻤﻊ ﺫﻝﻙ ﻓﻤﻥ . ﺍﻝﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻝﺩﺍﺌﻡ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻝﻘﺼﻴﺭ ﻤﻊ  ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺴﺎﺭ ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺘﺘﺒﻊ ﻨﻔﺱ ﻨﻭﻉ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ  Zﺤﻴﺙ ﺍﻝﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .1ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ
  :ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ  ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻏﻴﺭ ﻨﻤﺎﺫﺝ 
ﺘﺩﺨل ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﻴﻜل  ﺇﻝﻰﻭﺘﺸﻴﺭ          
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﺫﻝﻙ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﻁﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﺘﺨﺫ .ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜل ﻭﻝﻴﺱ ﺸﺭﻴﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻘﻁ 
ﻴﺘﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻭ. ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﻤﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻬﺭﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﺃﺸﻜﺎل ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻤﺜﻴل ﻤﺜل ﺍﻨﺘﺨﺎﺏ  ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﻴﻥ ﻤﻤﺜﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ   ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ 
  :      2ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ ﺃﻭ   ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺍﻝﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 
  (:ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ/  ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ)ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ  .1
ﺒﻐﻴﺔ  ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻫﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻱ ﺃﻱ ﻴﻨﻀﻡ ﺇﻝﻴﻪ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻁﻭﺍﻋﻴﺔ»            
ﻓﻲ  –ﺘﻭﺤﻴﺩ ﺼﻔﻭﻓﻬﻡ ﻭ ﺘﻌﺒﺌﺔ ﻗﻭﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻝﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﺴﺘﻐﻼﻝﻬﻡ 
ﻜﻤﺎ ﻴﻬﺩﻑ ﺘﻭﺤﻴﺩ . ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻝﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻐﺭﺒﻲ -ﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﻤﺭ
  .3«.ﺍﻝﺼﻑ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻜﺎﺴﺏ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺴﻴﺎﺴﻴﺔ
ﺩﻴﺔ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ ﺍﻝﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﺃﻭﺭﺒﺎ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﺍﻝﻘﺭﻥ ﺍﻝﺘﺤﻭﻻﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎ         
ﻭﻫﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﻡ . 4ﻡ، ﻭﻝﺩﺕ ﺃﺯﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺼﻌﺩﺓ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺼﻔﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﺅﻝﻔﻴﻥ ﺒﺎﻝﻌﻤﻴﻘﺔ51
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ﺍﻷﻭل ﺃﺯﻤﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﺯﻝﺯﻝﺕ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺯﻋﺯﻋﺕ ﻁﺒﻘﺎﺘﻬﺎ، ﻭﻫﺩﺩﺕ 
ﻬﺔ ﺒﻴﻥ ﻁﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﺒﻼﺀ ﺘﺤﻜﻡ ﻭﻓﺘﺤﺕ ﺍﻝﻤﻭﺍﺠ! ﺒﻘﻠﺏ ﻤﻭﺍﺯﻴﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ
ﺍﻝﺒﻼﺩ ﻭﺍﻝﻌﺒﺎﺩ ﻭﻁﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﺭﺠﻭﺍﺯﻴﻴﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﺘﺠﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻨﺎﻓﺫﺓ ﻭﺍﻝﻌﻘﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻤﺼﺎﻨﻊ 
   ﺍﻝﻭﺍﻋﺩﺓ؛ ﻴﻤﺜﻠﻭﻥ ﻁﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺸﻌﺏ ﻭﺠﺩﺕ ﻁﺭﻴﻘﻬﺎ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺜﺭﻭﺓ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﻝﻘﻭﺓ، ﺘﻘﻑ ﻀﺩﻫﺎ
ﻨﺎ ﺘﻌﻤل ﻁﺒﻘﺔ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﻜﺎﺩﺤﺔ ﺘﺘﺤﺭﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻋﻤﺎﻝﻴﺔ ﻤﺤﻅﻭﺭﺓ ﻗﺎﻨﻭ( ﺃﻭ ﻭﺭﺍﺀﻫﺎ)
ﻓﻲ ﺍﻝﺨﻔﺎﺀ ﺘﺎﺭﺓ، ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺓ ﺘﻌﺎﻀﺩﻴﺎﺕ ﺘﻘﺩﻡ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺨﻴﺭﻴﺔ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺎﺭﺓ 
... ﺃﺨﺭﻯ، ﻭﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﻔﺭﺍﺝ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﺘﻀﻊ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻷﻗﻨﻌﺔ ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻭﺠﻬﻬﺎ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﻲ
ﻭﺘﻜﻠﻠﺕ ﻨﻀﺎﻻﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺃﻭﺭﺒﺎ ﺍﻝﻐﺭﺒﻴﺔ ﺒﺄﻭل ﺍﻋﺘﺭﺍﻑ ﺭﺴﻤﻲ ﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻝﻡ ﻴﺄﻓل ﻨﺠﻤﻬﺎ 
ﻡ ﻤﺎ ﻴﻘﺎﺭﺏ 0291ﻡ ﺒﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﺎ ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻎ ﻋﺩﺩ ﺍﻝﻤﻨﺨﺭﻁﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻌﺎﻡ 0881ﺎﻡ ﻭﺫﻝﻙ ﺍﻝﻌ
ﻡ، ﻭﻜﺎﻥ 4881ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﻓﺭﻨﺴﺎ ﻓﻠﻡ ﻴﺤﺩﺙ ﺍﻝﺘﺭﺴﻴﻡ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﺇﻻ ﻋﺎﻡ . ﺍﻝﺜﻤﺎﻨﻴﺔ ﻤﻼﻴﻴﻥ ﺸﺨﺹ
   .1ﻡ8191ﺍﻝﺘﺭﺴﻴﻡ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﻷﻭل ﻤﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻝﻤﺎﻨﻴﺎ ﻋﺎﻡ 
ﻭﺍﻝﺒﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﺘﻨﻭﻉ ﻭﺘﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﺤﺠﻡ          
ﻓﻤﺜﻼ . ﻭﻜﻤﺎ ﺘﺘﺒﺎﻴﻥ ﺃﻨﺴﺎﻕ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﺎﻝﻤﻴﺎ، ﺘﺘﺒﺎﻴﻥ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎل. ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻝﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻓﻲ ﺃﻝﻤﺎﻨﻴﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﺠﺎﻝﺱ ﺍﻝﻌﻤل ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻜﻤﻼ ﻝﻠﻨﺴﻕ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻨﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺴﺘﻤﺩ ﻭﻅﺎﺌﻔﻪ ﻀﻤﻥ 
ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ  ﻭﻴﻔﺘﻘﺭ. ﺴﻴﺎﻕ ﺍﻝﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﻭﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺼﺩﺭﻫﺎ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺔ ﺍﻷﻝﻤﺎﻨﻴﺔ
ﻝﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﻓﺭﻋﻴﺔ ﻝﺫﺍ ﺘﻌﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ ﺫﺍﺕ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ ﺍﻷﻝﻤﺎﻨﻴﺔ 
ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺒﺸﻜل  ﻭﻻ. ﻭﺘﺭﺒﻁ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻴﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﻁﺎﺒﻊ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ
ﻀﻊ ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﻓﺭﻨﺴﺎ، ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻭ .ﻜﺎﻤل ﻭﻴﺤﺩﺩ ﻝﻬﺎ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻷﻝﻤﺎﻨﻲ ﺸﺭﻭﻁ ﻋﻀﻭﻴﺘﻬﺎ ﻭﻭﻅﺎﺌﻔﻬﺎ
 lacoL)ﻤﺠﺎﻝﺱ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻋﻨﻪ ﻓﻲ ﺃﻝﻤﺎﻨﻴﺎ، ﻨﻅﺭﺍ ﻝﻤﺎ ﺘﺘﺼﻑ ﺒﻪ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻝﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ 
ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﺴﺘﻐل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﺍﻷﺩﻨﻰ ( ﻭﻫﻴﺭﺍﺭﻜﻴﺔ)ﻤﻥ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍﺕ  (stinu
ﻭﺘﺤﺩﺩ ﺍﻝﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻨﺴﻴﺔ ﺃﺴﺱ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻋﻀﻭﻴﺔ (. ﺍﻝﻬﻴﺭﺍﺭﻜﻴﺔ)ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲ 
ﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺘﻘﻨﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﺤﻕ ﺘﺭﺸﻴﺢ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ ﺍﻝﻌﻤ
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ﻤﺎ ﻗﺒل : ﻴﻘﺴﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺜﻼﺙ ﻤﺭﺍﺤل ﻤﻬﻤﺔ .1ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﺱ
  :2ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺜﻡ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﺜﻡ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻴﺔ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺒﺎﻨﺩﻻﻉ ﺍﻝﺜﻭﺭﺓ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺘﻡ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﺃﻭل ﻨﻘﺎﺒﺔ :ﺍﻻﺴﺘﻘﻼلﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﺎ ﻗﺒل  -1
ﻭﻗﺩ ﺨﻁﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻝﻨﻔﺴﻬﺎ ﺨﻁﺔ ﻋﻤل ﺘﺘﻠﺨﺹ  6591ﻓﻴﻔﺭﻱ 42ﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻭﺫﻝﻙ ﻓﻲ 
  :ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﺃ ـ ﺃﻓﻀﻠﻴﺔ ﺍﻝﻨﻀﺎل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻀﺎل ﺍﻝﻤﻁﻠﺒﻲ
ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺏ ـ ﻋﺩﻡ ﺍﻗﺘﺼﺎﺭ ﺍﻝﻌﻀﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﻴﻥ، ﺒل ﺍﻤﺘﺩﺕ ﺇﻝﻰ 
  .ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭ ﺯﺭﺍﻋﻴﺔ، ﻭ ﺘﺠﺎﺭﻴﺔ، ﻭﺨﺩﻤﻴﺔ: ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  :ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ -2
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻤﻭﻡ، ﻓﺈﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ :9791-2691ﻤﺭﺤﻠﺔ  1-2
ﻴﺒﺭﺯ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻤﻭﺍﺜﻴﻕ ﻭﺍﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﺇﺫ ﺤﺩﺩ   ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﻨﻁﺎﻕ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻔﺘﺭﺓ 
ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻘﺎﻁ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺠﻤﺎﻝﻬﺎ  6791ﺍﻝﻤﻴﺜﺎﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﺴﻨﺔ 
  (:07-96: 6791ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻭﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ،)ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﻭﺍﻝﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻹﻴﺩﻴﻭﻝﻭﺠﻲ  •
 .ﻝﻠﻌﺎﻤل
 .ﺭﻓﻊ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﻭﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻠﻌﻤﺎل •
 .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺅﻫﻼﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ •
ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻀﺩ ﺍﻻﺴﺘﻐﻼل ﺍﻝﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻲ،  ﺍﻝﺴﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺩﻓﺎﻉ ﻋﻥ ﺤﻘﻭﻕ •
 .ﻭﺫﻝﻙ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻝﻘﻁﺎﻉ ﺍﻝﺨﺎﺹ
                                                           
  .081-971:ﺹ-ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  1
  74-52:ﺹ-، ﺹ8002، ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺍﻝﻌﺩﺩ ﺍﻷﻭل، ﺸﺘﺎﺀ"ﺇﻀﺎﻓﺎﺕ"ﻓﻲ ﻤﺠﻠﺔ " ﺍﻝﺤﺭﻜﺔ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ"ﺒﻭﻤﻘﻭﺭﺓ ﻨﻌﻴﻡ،   2
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ﻫﺫﻩ ﻫﻲ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ  ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻨﺩﻤﺠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻉ 
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻻ ﺘﻤﻠﻙ ﺨﻁﺔ ﻋﻤل ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ
ﺇﻥ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﺍﻝﻭﻗﺕ ﻝﻡ ﺘﻜﻥ :0991-0791ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩ ﺍﻹﺼﻼﺤﺎﺕ   2 -2
ﺒﻴﺔ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻠﺩﻭﻝﺔ ﻭﻝﻴﺴﺕ ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ ﻋﻨﻬﺎ، ﻓﻬﻲ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻁﻠ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ .ﻤﺴﻁﺭﺓ ﻭﻤﺤﺩﺩﺓ ﻤﺴﺒﻘﺎ، ﺒﺤﻴﺙ ﻝﻡ ﺘﻜﻥ ﺴﻭﻯ ﻤﻨﻔﺫﺓ ﻝﻤﺸﺭﻭﻉ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻻ ﺃﻜﺜﺭ 
  :ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﺤﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﻤﻤﻴﺯﺍﺕ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺨﻼل
ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،ﻓﻬﻲ ﻝﻡ ﺘﻌﻥ ﺒﺎﻝﻤﻁﺎﻝﺏ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻁﺎﺒﻊ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻲ ﻝﻠﻨﻘﺎﺒﺔ  -
ﺍﻝﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻋﻤﻠﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻝﺒﺭﺍﻤﺞ 
 .ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺘﻬﺎ
ﺍﻝﻁﺎﺒﻊ ﺍﻻﺤﺘﻜﺎﺭﻱ ﺍﻝﺫﻱ ﺠﺴﺩﻩ ﺍﺤﺘﻭﺍﺀ ﺍﻻﺘﺤﺎﺩ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻠﻌﻤﺎل ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﻴﻥ ﺠّل ﺍﻝﻌﻤﺎل  -
ﻨﺕ ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺃﻭ ﺯﺭﺍﻋﻴﺔ، ﺃﻭ ﺘﺠﺎﺭﻴﺔ، ﺃﻭ ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ ﺍﻝﺸﻐﻴﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎ
 .ﺨﺩﻤﻴﺔ
ﺍﻝﻁﺎﺒﻊ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ،ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻤﻴﺯ ﺍﻻﺘﺤﺎﺩ ﺒﺎﻝﻨﻤﻁ ﺃﻭ ﺒﻨﻤﻁ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ، ﻭﺫﻝﻙ ﻴﻌﻭﺩ  -
ﺇﻝﻰ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺨﺭﺍﻁ ﻭﺍﻻﻨﺘﺨﺎﺏ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﺃﺩﻯ ﺇﻝﻰ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺝ 
 .ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺃﺤﺎﺩﻱ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ
ﺤﺩﺜﺕ ﻋﺩﺓ  9891ﻝﺴﻨﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﻝﺘﻌﺩﻴل ﺍﻝﺩﺴﺘﻭﺭﻱ : 0991ﺒﻌﺩ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻴﺔ  -3
ﺘﻌﺩﻴﻼﺕ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ، ﻤﺴﺕ ﺠﻤﻴﻊ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻝﺤﻴﺎﺓ، ﻭﺒﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ، ﻭﺘﻡ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل 
ﻤﻥ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺤﺎﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻱ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻭﻝﺩﺕ ﻋﻨﻪ ﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻴﺔ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ، ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺎﻝﻨﺹ 
 :ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺓ ﺤﺭﻴﺎﺕ، ﺇﺫ ﺘﻡ ﻀﻤﺎﻥ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 (.13ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ)ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺤﺭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﺍﻝﻤﻭﺍﻁﻥ  ←
ﺃﻭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﺤﻘﻭﻕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻺﻨﺴﺎﻥ ﻭﺍﻝﺤﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ  /ﺍﻝﺩﻓﺎﻉ ﺍﻝﻔﺭﺩﻱ ﻭ ←
 (.23ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ ﺭﻗﻡ)   ﻭﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ 
 .ﺍﻝﺘﻌﺩﺩﻴﺔ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ←
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  (.45ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ ﺭﻗﻡ )ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻹﻀﺭﺍﺏ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ  ←
ﻭﺒﻬﺫﺍ ﺘﺴﻤﺢ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﻰ ﻓﻲ ﺍﻝﻐﺎﻝﺏ ﺒﻌﻼﻗﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻤل ،          
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ . ﺒﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺩﻯ ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻀﻁﻠﻊ ﺒﻪ ﺒﺘﻤﺜﻴل ﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻌﻤل 
ﺘﺘﺨﺫ ﺸﻜﻼ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻴﺘﻔﺎﻭﺽ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻤﺜﻠﻭ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ 
ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺫﻝﻙ ﻴﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ . ﻴﺘﻭﺼﻠﻭﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺌل ﺘﻬﻡ ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ 
ﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻱ ﻀﺩ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭ ﻝﺤل ﺍﻝﻤﻅﺎﻝﻡ ﻭ ﺍﻝﺸﻜﺎﻭﻱ ﺍﻝﻤﻘﺩﻤﺔ ﻀﺩ ﻝﻠﺤﻴﻠﻭﻝﺔ ﻀﺩ ﺃﻱ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍ
ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﻴﺘﻡ ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺍﻝﻤﻅﺎﻝﻡ ﻭ ﺍﻝﺸﻜﺎﻭﻯ . ﺃﻱ ﻤﻥ ﺍﻝﻁﺭﻓﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ 
، ﻭﻓﻲ 1ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺃﻁﺭﺍﻑ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻤﺤﺎﻴﺩﺓ ﻭ ﻤﻥ ﺜﻡ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﻀﻤﺎﻨﺎﺕ ﻀﺩ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻴﺔ 
ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ  ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻱ  ﺍﻝﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﻤﻀﻤﻭﻥ ﻝﻠﺠﻤﻴﻊ  ﻭﻤﻥ ﻭﺭﺍﺌﻪ ﺍﻝﺤﻕ ﻓﻲ 
 – 12 - 69ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﺭﻗﻡ  71ﺍﻝﻤﻌﺩﻝﺔ ﺒﺎﻝﻤﺎﺩﺓ  411ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ  ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻜﻔﻠﻪ 
ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻤﺩﻭﻥ، ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﺘﺸﻐﻴل ﻭﺍﻝﻌﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻓﺌﺔ "
ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻤﺩﻭﻥ ﻴﻌﺎﻝﺞ ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻤﻌﻴﻨﺎ ﺍﻭ ﻋﺩﺓ ﺇﺫﻥ  ." . ﺃﻭ ﻋﺩﺓ ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ
ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﺘﺸﻐﻴل ﻭﺍﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻔﺌﺔ ﺍﻭ ﻋﺩﺓ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻭﺘﺒﺭﻡ ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﺘﻔﺎﻗﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ  .ﻭﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﻴﺸﻜل ﻤﻠﺤﻘﺎ ﻝﻼﺘﻔﺎﻗﻴﺔ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻜﻤﺎ ﺘﺒﺭﻡ ﺒﻴﻥ . ﻠﻴﻥ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﻴﻥ ﻝﻠﻌﻤﺎلﻀﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻭﺍﻝﻤﻤﺜ
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺃﻭ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻭ ﻋﺩﺓ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ، ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﺃﻭ 
ﻭﺘﺤﺩﺩ ﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ . ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻭ ﻋﺩﺓ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل، ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ
  2.ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﺎﻭﺽ ﻁﺒﻘﺎ ﻝﻠﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﻤﻨﺼﻭﺹ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ
ﺘﻌﺎﻝﺞ ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ :"ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ  021ﻤﺎﺩﺓ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻝ         
ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺒﺭﻡ ﺤﺴﺏ ﺍﻝﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ، ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﺘﺸﻐﻴل ﻭﺍﻝﻌﻤل 
  :ﻭﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻝﺞ ﺨﺼﻭﺼﺎ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
                                                           
  201،ﺹ، ﻭﻴﺴﻠﺭ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ. ﺠﻭﺯﻴﻑ ﻜﺎﻴﺭﻭ ﻑ  1
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  .ﺍﻝﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ -
  .ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻝﻌﻤل، ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ -
  .ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻝﺩﻨﻴﺎ ﺍﻝﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭ  -
ﺍﻝﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻻﻗﺩﻤﻴﺔ ﻭﺍﻝﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻹﻀﺎﻓﻴﺔ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻝﻌﻤل، ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﻌﻭﻴﺽ  -
  .ﺍﻝﻤﻨﻁﻘﺔ
  ﺍﻝﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﻌﻤل  -
  .ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺭﺩﻭﺩ -
  .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻨﻔﻘﺎﺕ ﺍﻝﻤﺼﺭﻓﻴﺔ -
 .ﻓﺘﺭﺓ ﺍﻝﺘﺠﺭﻴﺏ ﻭﺍﻹﺸﻌﺎﺭ ﺍﻝﻤﺴﺒﻕ  -
ﻤﺩﺓ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻔﻌﻠﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻀﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻌﻤل ﺫﺍﺕ ﺍﻝﺘﺒﻌﺎﺕ ﺍﻝﺼﻌﺒﺔ ﺃﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ   -
  .ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺘﻭﻗﻑ ﻋﻥ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ 
  .ﺍﻝﻐﻴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ -
 .ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺤﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻭﻗﻭﻉ ﻨﺯﺍﻉ ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل  -
 .ﺍﻝﺤﺩ ﺍﻻﺩﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﻝﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻻﻀﺭﺍﺏ -
 .ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺤﻕ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ   -
  1.ﺩﻫﺎ ﺍﻭ ﻤﺭﺍﺠﻌﺘﻬﺎ ﺃﻭ ﻨﻘﻀﻬﺎﻤﺩﺓ ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻤﺩﻴ  -
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺸﻜﻭﻯ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ ﻴﻀﻌﻑ ﻤﻥ              
ﺴﻠﻁﺘﻬﻡ ﺇﻻ ﺍﻨﻪ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﻓﺘﺢ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻻﻥ ﻗﻴﺎﺩﺓ 
 ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﻤﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺸﻜﻼ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل. ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺘﺼﺒﺢ ﺁﻝﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل 
ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻝﻌﻤل ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫ ﺃﻴﻀﺎ ﺸﻜل ﺍﻝﻁﻘﻭﺱ ﻭﻗﺩ ﺘﻀﻴﻊ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
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ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺨﻀﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻙ ، ﻭﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺘﻭﺍﻝﻲ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺘﻔﻘﺩ 
      1.ﺍﻝﻘﺎﻋﺩﺓ   ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﻤﺼﺎﻝﺢ 
  :ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ  .2
ﻴﺘﻡ ﺘﺸﻜﻴﻠﻬﺎ ﺒﻐﺭﺽ ﺠﻤﻊ ( ﺍﺜﻨﺎﻥ ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ ) ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ          
ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺃﻭ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻤﻌﻨﻴﺔ، ﻭ ﻗﺩ 
ﺘﺴﻤﺢ ﻭ .2ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﻴﺔ، ﺩﺍﺌﻤﺔ ﺃﻭ ﻤﺅﻗﺘﺔ 
  : ﻴﺔﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﻤﺯﺍﻴﺎ ﺍﻝﺘﺎﻝ
 . ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﻼﺒﺘﻜﺎﺭ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﻔﻜﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻝﻔﻜﺭﻱ •
 . ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺒﺎﺩل ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﺨﻠﻕ ﺭﻭﺡ ﺍﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﻴﻌﻁﻲ ﻓﺭﺼﺔ ﻝﺘﺸﺎﻭﺭ ﻭ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻵﺭﺍﺀ •
            ﺘﻤﺜﻴل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻤﺼﻴﺭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  •
 (. ﻤﻥ ﺨﺎﺭﺝ ﻭﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ) 
ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻝﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ  •
 3 .ﺍﻝﺘﺂﺯﺭ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ
ﺇﻥ ﻝﻠﺠﺎﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﻝﻜﻭﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻝﻬﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،           
ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ ﻭﻓﻲ ﺍﻝﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ، ﻭﻋﻠﻰ ﺇﺜﺭ ﺍﻝﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ 
ﺍﻡ ﻝﺠﺎﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻅﻬﺭ ﻤﻴل ﻨﺤﻭ ﺍﺴﺘﺨﺩ
ﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ، ﻭﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ : ﻤﺜل
ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺍﻝﺘﻲ ﺴﻭﻑ ﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻝﻴﻬﺎ، ﻭﻨﺠﺩﻫﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
ﻭﺘﻨﻘﺴﻡ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ . 4ﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﻜل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﻜﻭﻀﻊ ﺨﻁﺔ ﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ 
  :ﺤﺴﺏ  ﺭﺴﻤﻴﺘﻬﺎ  ﺇﻝﻰ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻭﺫﻝﻙ
                                                           
  201،ﺹ، ﻭﻴﺴﻠﺭ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ. ﻴﺭ ﻭ ﻑ ﻴﺠﻭﺯﻴﻑ ﻜﺎ 1
  . 324، ﺹ 1002ﺭﻀﺎ ﺼﺎﺤﺏ ﻭ  ﺁﺨﺭﻭﻥ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻝﻤﺤﺎﺕ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ، ﺍﻝﻭﺭﺍﻕ، ﻋﻤﺎﻥ،  2
 3 . 324ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
 .25ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،، ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ ﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺤﻨـﺎﻭﻱ ﻭﻤﺤﻤﺩ  4
 191
 
ﻭﺘﻨﺸﺄ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﺜﻠﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻝﺸﺄﻥ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ : ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ  . ﺃ
ﻝﻠﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺘﻘﺭﺭ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﺘﺘﻔﺭﻕ 
ﺤﻴﺙ ﺘﻜﻔﻠﻬﺎ  .ﻭﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﺘﺴﻌﻴﺭ ﻭﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ﻭﻤﺜل ﺫﻝﻙ ﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
، ﻭ ﺘﺘﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  12-69ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﺭﻗﻡ 01ﻤﻥ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺍﻝﻌﻤل ، ﻤﻌﺩﻝﺔ ﺒﺎﻝﻤﺎﺩﺓ  19ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ 
  :ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ 
ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻤﻨﺩﻭﺒﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻜﺎﻥ ﻋﻤل ﻤﺘﻤﻴﺯ ﻴﺤﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﻋﺸﺭﻴﻥ   
 .ﻋﺎﻤﻼ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل( 02)
ﻨﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﻀﻡ ﻤﻨﺩﻭﺒﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ، ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻘﺭ ﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻝﺠ  
 .ﺃﺩﻨﺎﻩ 39ﻁﺒﻘﺎ ﻝﻠﻤﺎﺩﺓ 
  :ﻤﻥ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ   49ﻜﻤﺎ ﺘﻜﻔل ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ 
ﺘﺘﻠﻘﻲ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺒﻠﻐﻬﺎ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻜل ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺸﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل ﻭﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻤﺎ  
  :  ﻴﻠﻲ
 .ﻤﻭﺍﺩ ﻭﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺍﻝﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻝﻌﻤلﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻨﺘﺎﺝ ﺍﻝ -
 .ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﺩﺩ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﻭﻫﻴﻜل ﺍﻝﺸﻐل  -
 .ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ  -
ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻻﺤﻜﺎﻡ ﺍﻝﻤﻁﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻝﺸﻐل ﻭﺍﻝﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻝﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻻﻤﻥ ﻭﺍﻻﺤﻜﺎﻡ  
  .ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻷﺤﻜﺎﻡ ﺍﻝﺘﺸﺭﻴﻌﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ ﺒﻜل ﻋﻤل ﻤﻼﺌﻡ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ  
  .ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺤﻔﻅ ﺍﻝﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻝﺼﺤﺔ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﻁﺏ ﺍﻝﻌﻤل 
  :ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻝﺭﺃﻱ ﻗﺒل ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ  
 .ﺍﻝﻤﺨﻁﻁﺎﺕ ﺍﻝﺴﻨﻭﻴﺔ ﻭﺤﺼﻴﻼﺕ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ -




ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻝﻌﻤل، ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﻌﻤل،ﻭﺘﻭﻗﻴﺕ : ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل  -
 . ﺍﻝﻌﻤل
ﺘﺨﻔﻴﺽ ﻤﺩﺓ ﺍﻝﻌﻤل ، ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻌﻤﺎل ، ) ﺍﻝﺸﻐل  ﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻫﻴﻜﻠﺔ -
 (.ﻭﺘﻘﻠﻴﺹ ﻋﺩﺩﻫﻡ
 .ﻤﺨﻁﻁﺎﺕ ﺍﻝﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺍﻝﺘﻤﻬﻴﻥ  -
 .ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻋﻘﻭﺩ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻝﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻝﺘﻤﻬﻴﻥ  -
 .ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﻝﻠﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ -
ﻴﻡ ﻴﻭﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺘﻘﺩ( 51)ﻴﺠﺏ ﺍﻹﺩﻻﺀ ﺒﺎﻵﺭﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﺠل ﺃﻗﺼﺎﻩ ﺨﻤﺴﺔ ﻋﺸﺭ  -
ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻝﻌﺭﺽ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ، ﻭﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﺨﻼﻑ ﺤﻭل ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ ﻴﺘﻡ 
 .ﺇﺨﻁﺎﺭ ﻤﻔﺘﺵ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺠﻭﺒﺎ
ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻠﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ، ﺇﺫﺍ ﺍﺴﻨﺩ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  
ﻝﻠﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﺒﻌﺩ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻪ، ﺘﺤﺩﺩ ﺍﺘﻔﺎﻗﻴﺔ ﺘﺒﺭﻡ ﺒﻴﻥ ﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﺸﺭﻭﻁ 
  .ﺎ ﻭﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬ
ﺍﻝﺤﺼﻴﻠﺔ ﻭﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﻐﻼل ، : ﺍﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻜﺸﻭﻑ ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﻝﻠﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ  
  .ﻭﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻭﺍﻝﺨﺴﺎﺌﺭ
ﺇﻋﻼﻡ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺒﺎﻨﺘﻅﺎﻡ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﺌل ﺍﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺍﻝﻤﺴﺎﺌل ﺍﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺄﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺼﻨﻊ  
  1 .ﻭﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻝﻐﻴﺭ ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﺌل ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻜﺘﺴﻲ ﻁﺎﺒﻊ ﺍﻝﻜﺘﻤﺎﻥ ﻭﺍﻝﺴﺭﻴﺔ
ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺭﻏﺒﺔ ﺸﺨﺹ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ : ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ    . ﺏ
ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻝﻬﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻝﻤﻘﺭﺭ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ،  ﻭﻅﻬﻭﺭﻫﺎ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﻋﺎﺩﺓ 
ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺃﺤﺩ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﻥ ﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻠﺠﻨﺔ، ﺘﻔﺎﺩﻴﺎ ﻝﻘﺼﺭ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺨﻁﻭﺭﺓ 
ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻵﺭﺍﺀ  ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ﻭﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ ﻋﻨﺩ ﻀﺭﻭﺭﺓ
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ﻭﺍﻝﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺍﺕ، ﻭﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﺘﺸﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﻤﻥ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺫﻭﻱ ﺍﻝﺨﺒﺭﺓ 
 .ﻭﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺹ ﻭﺃﺸﺨﺹ ﻤﻥ ﺍﻝﺨﺎﺭﺝ
  :ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺩﻴﻤﻭﻤﺘﻬﺎ، ﺇﻝﻰ ﻨﻭﻋﻴﻥ
ﻭﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺭﺭ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫﺎ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  :ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺍﻝﺩﺍﺌﻤﺔ  . ﺕ
ﻭﺍﻷﻤﺭ ﺒﺈﻗﺎﻤﺘﻬﺎ ﻭﺇﺤﺩﺍﺜﻬﺎ ﺜﺎﺒﺘﺔ، ﻭﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﻨﺠﺩ ﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻘﺭﺭ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫﺎ 
ﻝﻭﻀﻊ ﺍﻝﺨﻁﻁ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﻫﻭﻨﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒل ﻫﻭ 
ﺫﻝﻙ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻸﺸﺨﺎﺹ ﺍﻝﻤﻜﻭﻨﻴﻥ ﻝﻬﺎ ﻓﻠﻴﺱ ﻤﺭﻫﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ، ﻭﻜ
  .ﻤﻥ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﻴﺒﻘﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻨﻬﻡ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ
ﻭﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘﻬﻲ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺫﻱ ﺃﻨﺸﺌﺕ ﺒﻤﻭﺠﺒﻪ ﻓﻤﻬﻤﺘﻬﺎ  :ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ ﺍﻝﻤﺅﻗﺘﺔ  . ﺙ
ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺒﺎﻨﺘﻬﺎﺀ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻴﻨﺘﻬﻲ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺩﻭﻥ ﺍﻝﻠﺠﻭﺀ ﺇﻝﻰ ﺘﻌﺩﻴل ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺇﻋﻼﻥ ﺭﺴﻤﻲ، 
  1.ﻗﺩ ﻴﺴﺘﻐﺭﻕ ﻓﺘﺭﺓ ﺇﺠﻤﺎﻉ ﻭﺍﺤﺩ ﺃﻭ ﻴﻤﺘﺩ ﺇﻝﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕﻭﻭﺠﻭﺩﻫﺎ 
ﻤﻊ ﺍﻝﻌﻠﻡ ﺃﻥ ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺅﻗﺘﺔ ﻫﻲ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻤل، ﻭﺃﻤﺎ ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﺩﺍﺌﻤﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ          
ﻋﻠﻲ ﺍﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﻭﺠﻤﻊ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻝﺠﻬﻭﺩ ﺍﻝﻤﺘﻨﻭﻋﺔ، ﻤﺜل ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻝﻌﻤل، ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻭﻓﺭﻩ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﻤﻤﺜﻠﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ، ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻠﺠﺎﻥ؛  ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ، ﻭﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ، ﻭﻝﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﻥ، 
ﻭﻝﺠﻨﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻤﻊ ﺃﻥ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻋﻀﻭ ﺒﺎﻝﻠﺠﻨﺔ ﻴﺤﺘﻔﻅ ﺒﺴﻠﻁﺎﺕ ﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺠﻤﻴﻌﻬﻡ 
  . 2ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻤﻌﺎ ﻜﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﺸﺅﻭﻥ ﺍﻝﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻝ
  :ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ .3
ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻀﻡ ﺒﻌﺩﻴﻥ ﻫﺎﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻨﺒﺩﺃ ﺒﺎﻝﺜﺎﻨﻲ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﺍﻝﻤﻌﻨﻰ         
ﺍﻝﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﺩﻭﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺍﻝﻌﺎﻡ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻜﺘﺎﺏ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﻜﺎﺘﺏ ﺃﺨﺭ    ."ﺍﻝﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﺴﻠﻁﺔ ﺃﻋﻠﻰ، ﻭﻨﻴل ﺍﻤﺘﺜﺎل ﻭﻁﺎﻋﺔ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ 
                                                           
  . 78/25ﺹ ﺹ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﻤﺤﻤﺩ ﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺤﻨـﺎﻭﻱ 1  
  .892: ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺤﺭﻴﻡ ، ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺤﺴﻴﻥ   2
 491
 
ﻭ .  ﺍﻝﻤﺸﺭﻭﻉ ﺃﻭ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺍﻝﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻴﻬﻡ  ﺍﻝﺤﻕ "     :ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﺍﻝﺤﻕ ﻓﻲ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻝﻘﻭﺓ    ": ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ    "loyafﻓﻴﻭل  "ﻴﺸﻴﺭ   
   .1ﻝﻔﺭﺽ ﺍﻝﻁﺎﻋﺔ
ﺒﺄﻨﻪ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﺸﺄﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ  " ﻫﺭﺴﻲ ﻭ ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ " ﺃﻤﺎ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻓﻴﻌﺭﻓﻪ   
ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻭﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ 
، ﻭﺇﻻ ﻓﺎﻝﺤﺭﻴﺔ ( ﺇﺫﺍ ﺘﻁﻠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﺫﻝﻙ ) ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ  ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺇﻻ ﻁﺭﻓﺎ ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﻴﺎ 
  2.ﻤﻁﻠﻘﺔ ﻝﻠﺸﺨﺹ ﺍﻝﻤﻔﻭﺽ ﺇﻝﻴﻪ
ﺍﻝﻌﻨﺼﺭ ﺍﻝﺒﺸﺭﻱ،  ﺇﺩﺍﺭﺓﻴﻌﺘﻤﺩ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ          
ﺍﻻﻤﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﻴﺢ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻝﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﻴﺎﺕ ﺴﺒل 
ﺍﻻﺩﺍﺀ ﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﻫﺩﺍﻑ ، ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ ﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﺒﻤﺩﻯ 
ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﻤﻥ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﻴﺸﻴﻊ ﺠﻭﺍ ﻤﻥ  ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل
ﺍﻝﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻓﺭ ﺍﻻﻝﻴﺎﺕ ﺍﻝﻼﺯﻤﺔ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻝﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ 
ﺍﻝﻤﻔﻭﻀﺔ ﻭﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻀﻤﺎﻥ ﺤﺴﻥ ﺍﺩﺍﺀ ﺘﻠﻙ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺨﻁﻭﻁ ﺍﺘﺼﺎل ﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ 
ﻪ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻔﻭﺽ ﺍﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺍﻝﺘﻨﺒﻴ  .   3ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻝﺭﻭﻴﺔ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ 
ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ ﻭﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻴﺒﻘﻲ ﻤﺴﺎﺀﻻ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴﻪ ﻋﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻋﻤﺎل 
ﻭﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ ﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻓﺎﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻻ ﻴﻌﻔﻴﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺎﺀﻝﺔ 
ﺃﻫﻡ ﺍﻝﻤﺯﺍﻴﺎ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ   ﻭﻤﻥ . 4ﻭﺍﻻﻝﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻤﻨﺎﺴﺏ 
  :ﺒﻌﺽ ﺍﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺘﻪ ﻭﺴﻠﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻜﺸﻔﺕ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﻠﻴﺔ  ﻨﺫﻜﺭ 
ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﻤﻬﺎﻤﻪ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻴﺢ ﻝﻪ ﺍﻝﻭﻗﺕ  ←
 .ﻭﺍﻝﺠﻬﺩ ﻝﻠﺘﻔﺭﻍ ﻝﻠﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺘﺒﺩﻴﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻝﺸﻜﻠﻴﺔ ﻭﺍﻝﺒﺴﻴﻁﺔ 
                                                           
  051، ،ﺹﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﺭﺠﻊ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ  1
  . 401: ﺹ  ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺩﻝﻴﻭ ﻭ ﺁﺨﺭﻭﻥ  ،  2 
 . 49/29، ﺹ ﺹ  2002ﻫﺎﻝﺔ ﻤﻨﺼﻭﺭ ،  ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ، ﺍﻝﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ،  3
  . 051، ،ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ،ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، 4
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ﺽ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻝﺭﻭﺡ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻝﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﺫﻝﻙ ﻻﻥ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻝﻤﻥ ﺘﻔﻭﻴ ←
ﻓﻭﻀﻬﻡ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﺼﺭﻑ ﻓﻴﻤﺎ ﻓﻭﻀﻬﻡ ﺒﻪ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺘﻪ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻭﻝﺩ 
 ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ، ﻜﻤﺎ ﻴﻭﻝﺩ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻝﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺔ 
ﻭﺴﻁﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝ ←
  1ﻭﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
 .ﻴﻨﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﺯﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﺤﻤﺎﺱ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ←
  .ﺴﺭﻋﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻝﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﻝﺭﺌﻴﺴﻬﻡ  ←
   2.ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻝﻤﻨﺎﺥ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻝﻤﺩﺭﻴﻥ ﻝﻺﺴﻬﺎﻡ ﺒﺸﻜل ﺍﻜﺒﺭ ←
" ﻝﻜﻥ ﻜﺘﺎﺒﺎ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺤﺫﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﻡ         
ﺇﺫ ﻴﻌﺘﺭﻑ ﺃﻥ ﺍﻝﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﻭﺍﺠﻪ  ﺤﺎﺠﺔ ﻤﻠﺤﺔ ﺇﻝﻰ ﺘﻔﻭﻴﺽ    "kinzleS.P "ﻓﻠﻴﺏ ﺴﻠﺯﻨﻴﻙ  
ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻝﻸﻨﺴﺎﻕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻨﻅﺭﺍ ﻝﺘﺒﺎﻋﺩ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺘﻌﺩﺩ ﻤﺴﺅﻭﻝﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻏﻴﺭ 
ﺀ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻷﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺘﻤﻴﻴﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺴﺒﺏ ﺃﻨﻪ ﻴﻭﺠﻪ ﺘﺤﺫﻴﺭﺍ ﻝﻠﻤﺩﺭﺍ
  3.ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻝﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﺸﻴﺌﺎ ﻓﺸﻴﺌﺎ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻝﻤﺤﻠﻴﺔ  
ﻭﻗﺩ ﻜﺸﻔﺕ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻤﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ         
  :ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﻝﻀﻤﺎﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺭﺠﻭﺓ ﻤﻨﻪ ، ﻭﺘﺘﻤﺜل 
 .ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﻤﺭﺍﺩ ﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭﻭﺍﻀﺤﺔ  ﺃﻥ ←
 .ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺎﺕ ﺍﻝﻤﻔﻭﻀﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ  ﺃﻥ  ←
 .ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻜﺘﺎﺒﻴﺎ  ﺃﻥ ←
، ﻭﺒﻤﺎ ﻻﻴﺠﻭﺯ ﻜﺎﻝﻤﺴﺎﺌل ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ       ﻪﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺒﻤﺎ ﻴﺠﻭﺯ ﺘﻔﻭﻴﻀ ←
ﻤﺴﺎﺌل ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ، ﺒﺎﻻﻭﻀﺎﻉ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ،   ﺍﻝﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﺍﻝ)
                                                           
 042ﻨﻭﺍﻑ ﻜﻨﻌﺎﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ 1
  151، ،ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ،ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، 2
  .951: ، ﺹ  ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻁﻠﻌﺕ ﺍﺒﺭﺍﻫﻴﻡ،   3
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ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ : ﻭﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﺎﺌل ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻓﻴﻬﺎ (....... ﺩﺍﺨﻠﻪ ﻭﺨﺎﺭﺠﻪ 
 .ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻝﻴﻭﻤﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤل ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﺒﺴﻴﻁﺔ 
ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﺸﺠﺎﻋﺔ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﺜﻘﺘﻪ ﺒﻨﻔﺴﻪ ﻭﻓﻲ ﻤﺭﺅﺴﻴﻪ ، ﻻﻥ ﻋﺩﻡ ﺜﻘﺘﻪ ﺒﻨﻔﺴﻪ ﺘﺠﻌﻠﻪ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻥ  ←
ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﻫﻴﺒﺘﻪ، ﻭﻋﺩﻡ ﺜﻘﺘﻪ ﻓﻲ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺘﺠﻌﻠﻪ ﻴﺭﻯ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻨﻘﺎﻀﺎ ﻤﻥ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ 
 .ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﺤﺴﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻝﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻔﻭﻀﻬﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﺒﻜﻔﺎﺀﺍﺕ  ←
 .ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
ﺭﻏﺒﺔ ﻭﻗﺒﻭل ﺍﻝﻤﻔﻭﺽ ﺍﻝﻴﻪ ﻝﻬﺫﺍ ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ ﻻﻥ ﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻝﻘﺩﺭﺓ ﻻ ﺘﻜﻔﻴﺎﻥ ﻭﺤﺩﻫﻤﺎ ﻝﻀﻤﺎﻥ  ←
 .ﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻔﻌ
 . ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﻝﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻝﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻝﻰ ﺘﻘﻴﺒل ﺍﻝﺘﻔﻭﻴﺽ  ←
ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ، ﻭﺸﺭﻭﻁ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل  ←
ﻤﻔﺘﻭﺤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ، ﺩﻭﻥ ﺤﻭﺍﺠﺯ ، ﻻﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻝﺭﺌﻴﺱ 
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    ﺧﺎﺗﻤﺔ اﻟﻔﺼﻞ
ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻵﺭﺍﺀ  ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻝﺫﻜﺭ ﻤﻘﻨﻌﺔ ﻝﻜﻲ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻨﻤﻁ          
ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل  ﻭﺍﻗﻌﻴﺔﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﻝﻴﺴﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ 
ﺇﻝﻰ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  "ﺴﻤﻴﺙ"ﻭ ﻴﻌﺯﻯ ﻫﺫﺍ ﺤﺴﺏ  . ﻝﻴﺴﺕ ﻤﻜﺘﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﻝﻤﺴﺎﺀل ﻤﺜل ﺍﻝﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﻓﻬﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﻝﻠﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻤﻁ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﺍﻝﻤﺘﺒﻊ 
ﺀ ﻜﻤﺎ ﻴﻨﻅﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻷﻨﻔﺴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﻨﺨﺒﺔ ﺃﻱ ﺃﻭﺼﻴﺎ. ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ 
ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻝﻤﺤﺎﻭﻝﺔ . ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻤﻬﻭﺭ ، ﻤﻘﺎﺒل ﻋﺎﻤﺔ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﺘﺒﻊ 
ﻭ ﻴﻠﺨﺹ  .1ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﻬﻭل ﻋﺒﺭ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻝﻁﺭﻕ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤل ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ
  :2ﻓﻴﻤﺎﻴﻠﻲ ﺩﻤﻘﺭﻁﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡﻝﻌﻭﻴﺴﺎﺕ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ 
  .ﺃﺨﻁﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ 
  .ﻀﻌﻑ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﻴﻥ 
  .ﺍﻝﺭﻫﺎﻨﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ  
  .ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻝﺘﻐﻴﻴﺭ  
  .ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
  .ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﻨﻘل ﺍﻝﻬﻴﺎﻜل 
  (. ﻋﺩﻡ ﺘﺜﻤﻴﻥ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻌﻨﻲ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ) ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ  
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  اﻟﺮاﺑﻊ اﻟﻔﺼﻞ
  اﻷﻃﺮ اﻟﻤﺠﺎﻟﻴﺔ
  و













  : ﺘﻤﻬﻴﺩ
ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ  ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺇﺒﺭﺍﺯ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺇﻝﻰ ﺴﺒﻕ ﻓﻴﻤﺎ ﺘﻁﺭﻗﻨﺎ ﻝﻘﺩ            
ﺸﺭﻨﺎ ﺃﻭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﻝﻜل ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﺘﻌﺭﻀﻨﺎ ﻝﻸﺩﺏ ،ﻭﻜﺫﺍ
ﺇﻝﻰ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ ، ﻭﺃﻭﺭﺩﻨﺎ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﻔﺘﺭﻀﻬﺎ ﺒﺎﺤﺜﻭﺍ 
ﻜل ﻫﺫﺍ ﻋﺯﺯ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻭﺃﺜﺭﻯ ﺭﺅﻴﺘﻨﺎ ﻝﻠﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﻭﺠﻬﻨﺎ ﻨﺤﻭ . ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻨﻅﺭﻴﺎ ﻭ ﺍﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺎ 
 .ﺭ ﻤﺠﺎﻝﻴﺔ ﻭﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ  ﺘﺘﻔﻕ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﺒﺤﺙ  ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉﺘﺒﻨﻲ ﺃﻁ
  ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺒﻤﻜﺎﻥ ﺍﻝﺘﻌﺭﻴﻑ ﺴﻴﺘﻡ ،ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﺒﺄﻁﺭ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﺍﻝﻔﺼل ﻫﺫﺍ ﻭﻓﻲ           
 ﻜﻤﺎ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻭﺃﺩﻭﺍﺘﻪ ﻭﺨﺼﺎﺌﺹ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺒﺤﺙ، ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻭﺯﻤﺎﻨﻪ ﻭ ﻤﻨﻬﺞ
 ﺇﺘﺒﺎﻋﻬﺎ ﺘﻡ ﺍﻝﺘﻲ ﻭﺴﻨﻌﺭﺽ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ   .ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ   ﺃﺩﺍﺓ ﺒﻨﺎﺀ ﻝﻜﻴﻔﻴﺔ ﻤﻔﺼل ﻋﺭﺽ ﺴﻴﺘﻡ
 ﻭﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ، ﺼﺩﻕ ﻤﻥ ﻝﻠﺘﺤﻘﻕ


























  ﻧﺒﺬة ﺗﺎرﻳﺨﻴﺔ ﻋﻦ ﻧﻈﺎم اﻟﻀﻤﺎن اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺍﻝﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﻭ ﺍﻝﺩﻤﻭﻱ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﺨﺎﻀﻪ ﻭ ﺒﻌﺩ ﺍﻝﻜﻔﺎﺡ  0591ﺴﻨﺔ 
ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﻭﻥ ﻀﺩ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎﺭﻴﺔ ﻭ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻝﻌﻤل ﺃﺩﺨﻠﺕ ﺒﻭﺍﺩﺭ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ 
ﻭ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﺒﺎﻝﻀﻤﺎﻥ .ﻤﻴﺯ ﺍﻝﻌﻨﺼﺭﻱﻝﺍ ﺨﻔﻴﻑ ﻤﻥ ﺤﺩﺓﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﺠﺯﺍﺌﺭ ﺒﺤﻴﻠﺔ ﺍﻝﺘ
ﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻁﺒﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻲ ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍ
ﻋﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﺨﺫ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﺘﻤﻴﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻁﺒﻘﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﻁﺎﻉ ﻝﻡ ﻴﻜﻥ ﻴﺨﺩﻡ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭﻴﻴﻥ 
ﻏﺩﺍﺓ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﻭﺭﺜﺕ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ ﻨﻅﺎﻤﺎ ﻝﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺭﺃﺴﻤﺎﻝﻲ ﺍﻝﺘﻭﺠﻪ ، . ﺍﻝﻔﻼﺤﻲ 
  :ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﺭﻱ  ﺍﻝﺨﻠﻔﻴﺔ ، ﻤﻌﻘﺩ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ، ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺏ
  .ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ 
 .ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﻷﺨﺭﺍﻝﺘﻔﺭﻗﺔ  
 .ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻝﺤﻤﺎﻴﺔ ﻝﻔﺌﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ  
؛ﺍﻝﻀﻌﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻝﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﺇﻝﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ  
 .ﻝﻠﻤﻌﻴﺸﺔ
ﺨﻼل ﺍﻝﻌﺸﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻷﻭل  ﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﺘﺨﺫﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﺤﺴﻴﻥ 
ﺘﻡ ﺇﺩﺨﺎل ﺇﺼﻼﺤﺎﺕ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ  7691ﺴﻨﺔ . ﺌﺎﺕﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﻬﻴ
ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺘﺴﻴﺭﻫﺎ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ 
  .ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻤﻨﺢ ﺍﻝﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﻭ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﺘﻘﺎﻋﺩ  1791ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،ﻭ ﻓﻲ ﺴﻨﺔ
ﺍﻝﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  80-47ﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺍﻨﻪ ﺘﻡ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﻝﺠﻨﺔ ﻭﻁﻨﻴﺔ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﺭﻗﻡ 
ﻭﻋﻠﻰ .ﻤﻜﻠﻔﺔ ﺒﺎﻗﺘﺭﺍﺡ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺍﻝﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 47/10/03
 3891ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 50ﺃﺴﺎﺱ ﺃﺸﻐﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﻅﻬﺭﺕ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻝﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﺴﺘﻭﺭ ﻭ ﺍﻝﻤﻴﺜﺎﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻭ ﺍﻝﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻝﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ 
  :ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩ ﺨﺎﺼﺔ ﺇﻝﻰ. ﻝﻤﺠﻠﺱ ﺍﻝﺸﻌﺒﻲ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻠﻌﻤﺎل ﻭ ﻤﺎ ﺃﻗﺭﻩ ﺍ
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  .ﺘﻭﺤﻴﺩ ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﻨﻅﺎﻡ ﻭﺤﻴﺩ 
 .ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻝﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻝﻴﻪ 
 .ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻤﻭﻴل ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 :ﻭﻫﻲ  4891/  10/10ﻭ ﺩﺨﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ  ﺤﻴﺯ ﺍﻝﺘﻁﺒﻴﻕ ﻓﻲ   
ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ  3891/ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ/20ﺍﻝﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  11-38:ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ •
  .ﺒﺎﻝﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ  3891/ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ/20ﺍﻝﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  21-38: ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ •
 .ﺒﺎﻝﺘﻘﺎﻋﺩ
ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ  3891/ﺠﻭﻝﻴﺔ/20ﺍﻝﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  31-38ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ •
 .ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ  3891/ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ/20ﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲﺍﻝ 41-38ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ  •
 .ﺒﺎﻻﻝﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺍﻝﻤﻜﻠﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ  3891/ ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ/20ﺍﻝﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  51-38ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ  •
 .ﺒﺎﻝﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺃﻱ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻥ ﺤﺴﺎﺒﻬﻡ )ﻫﻜﺫﺍ ﺃﺼﺒﺢ ﻜل ﺍﻝﻌﻤﺎل ﺍﻷﺠﺭﺍﺀ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻷﺠﺭﺍﺀ 
ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ( ﻋﻴﺎ ﺃﻭ ﺘﺠﺎﺭﻴﺎ ﺃﻭ ﺤﺭﻓﻴﺎ ﺃﻭ ﻓﻼﺤﻴﺎﺍﻝﺨﺎﺹ ﻨﺸﺎﻁﺎ ﺤﺭﺍ ﺼﻨﺎ
  .ﻭﺍﺴﻌﺔ ﺘﺸﻤل ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤﺭﺽ ﻭ ﺍﻝﻭﻻﺩﺓ ﺍﻝﻌﺠﺯ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺎﻋﺩ ﻭﺍﻝﻭﻓﺎﺓ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل 
  :ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻤﺜل ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ
ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻌﻴﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺩﻴﺔ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ  
  .ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺤﺼﻴل ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺍﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻝﺘﻤﻭﻴل ،ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻝﺘﺤﺼﻴل 
  .ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ 
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ﺍﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻝﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ  
ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻤﺴﺘﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﺎﺕ 
 .ﻭﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺩ
 .ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺘﻨﺴﻴﻕ ﺍﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ 
 .ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺎل ﺍﻝﺼﺤﻲ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  
 .ﺍﻝﺘﺭﺒﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻝﺼﺤﻲ،ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﻭﻗﺎﻴﺔ 
 .ﺇﺒﺭﺍﻡ ﺍﺘﻔﺎﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺩﻓﻊ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻐﻴﺭ 
 .ﻭﻁﻨﻲ ﺘﺴﺠﻴل ﺍﻝﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺘﺯﻭﻴﺩﻫﻡ ﺒﺭﻗﻡ  
 .ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻝﻠﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﻌﻤل 
ﻴﺘﻡ ﺘﻤﻭﻴل ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻔﻀل ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺍﻹﺠﺒﺎﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺩﻓﻌﻬﺎ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ 
ﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺭﺽ . ﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻝﻌﻤل(ﺍﻝﻤﺅﻤﻨﻭﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﻥ)
ﻭﺍﻝﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻭﺘﺤﻭﻴل  ﻭﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻘﺎﻋﺩ ﻭﺍﻝﺘﺄﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﻁﺎﻝﺔ











  ﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﺼﻨﺪوق اﻟﻀﻤﺎن اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻮﻻﻳﺔ اﻟﺠﻠﻔﺔاﻟ
  
ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  5891ﺃﻭﺕ  02:ﺍﻝﻤﻭﺍﻓﻕ ﻝـ 322/58ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻝﻤﺭﺴﻭﻡ ﺭﻗﻡ 
ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل ﺍﻝﺫﻱ ، ﺍﻝﺠﺎﺭﻱ ﻝﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺍﻝﺫﻱ ﻤﻘﺭﻩ ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ ﺍﻝﻌﺎﺼﻤﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻓﻲ " ﺃ.ﺕ.ﻭ.ﺹ"ﺍﻝﺭﻤﺯﻴﺤﻤل 
ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻌﻴﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺩﻴﺔ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻴﺭ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻨﺘﻘﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﺢ ﺍﻝﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻕ ﺍﻝﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻝﺘﺎﺒﻌﺔ 
  .ﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎﻝﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻝﻤﺘﻭﺍﺠﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻝﻭﻁﻥ ﻝﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﻠﺘﺄ
ﺍﻝﻤﺅﺭﺥ  11-38ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ  7ﻭ ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ  87ﻁﺒﻘﺎ ﻷﺤﻜﺎﻡ ﺍﻝﻤﺎﺩﺓ
، ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﻭﻻﺌﻴﺔ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﻗﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﺯﻴﺭ ﺍﻝﻤﻜﻠﻑ  3891/ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ/20ﻓﻲ
ﻭﻜﺎﻝﺔ " ﺩﻴﺩ ﺒﺎﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﻭ ﻫﻲ ﻋﻠﻰ  ﻭﺠﻪ ﺍﻝﺘﺤ
ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ، ﺫﺍﺕ ﺒﻨﺎﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺓ ﺃﻗﺴﺎﻡ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ" ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ 
ﻭ ﻫﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ  ،ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﺩﻓﻊ ﺠﺎﻨﺏ ﻗﺴﻡ ﺨﺎﺹ ﺒﺎﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ، ﺍﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ
ﺘﺘﻤﺘﻊ  ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﻴﻨﺹ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻥ ﻭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻝﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ 
  .ﺎﺩﺘﻪ ﺍﻝﺴﺎﺩﺴﺔ ﺒﺎﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭ ﺒﺎﺴﺘﻘﻼل ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﻤ
ﺘﺸﻐل ﻭﻜﺎﻝﺔ ﻭﻻﻴﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻗﺭﺍﺒﺔ ﺍﻝﺜﻼﺜﻤﺎﺌﺔ ﻭﺃﺭﺒﻌﻴﻥ  ﻓﺭﺩﺍ ﻤﺎﺒﻴﻥ ﻤﻭﻅﻑ ﻭ ﻋﺎﻤل ﻭ ﺍﻝﺫﻴﻥ 
ﻴﺘﻡ ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﻡ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻭﻁﻨﻲ ﻝﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﺴﺎﺒﻘﺎﺕ 
ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻜﺎﻝﻜﺜﺎﻓﺔ ﺍﻝﺴﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﻤﻥ ﻭ ﺍﻤﺘﺤﺎﻨﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﺍﺤﺘﻴﺎﺝ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺨﻀﻊ ﻝﻌﺩﺓ 
ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺘﻡ ﻓﺘﺢ ﻓﺭﻭﻉ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻠﻭﻜﺎﻝﺔ ﻋﺒﺭ ﻋﺩﺓ ﻨﻘﺎﻁ ﻤﻥ ﺘﺭﺍﺏ ﺍﻝﻭﻻﻴﺔ ﺘﺤﺕ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ 






























































































  ﻴﻭﻀﺢ ﻓﺭﻭﻉ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ( 81)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
  
  : ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ←
ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺘﻪ ﻨﻅﺭﺍ ﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺴﻴﻴﺭ ﻓﺈﻥ ﺘﻨﻅﻴﻤﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
ﻓﻬﻭ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺒﻬﺎ ﺨﻼﻴﺎ ﻭ ﻤﺼﺎﻝﺢ ﻭ ﻨﻴﺎﺒﺎﺕ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ ﻤﺼﺎﻝﺢ ﺃﻴﻀﺎ ﻭ 
ﻓﺭﻭﻉ ﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻝﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻭ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﻜﺫﻝﻙ 
ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﻭ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭ ﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺎﻋﺩﺓ ﺇﻝﻰ 
ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﺍﻝﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺜﻡ ﺒﻌﺩ ﺫﻝﻙ ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ ﻜﺫﻝﻙ . ﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻝﻌﻜﺱﺍﻝ
  :ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﻬﻴﻜل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﻤﺭﺍﻓﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﺤﻭ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
  :ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ-/1
  :ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻤﻜﺘﺏ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
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ﺍﻝﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩﺓ ﻭﻓﺭﺯﻫﺎ ﻭﺘﺭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻝﺘﺴﺠﻠﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﻜل  ﺍﺴﺘﻼﻡ ﺍﻝﺒﺭﻴﺩ ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﻭ 
  (.ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﻭ ﺍﻝﺼﺎﺩﺭ)ﺴﺠل 
 .ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻝﻤﺭﺍﺠﻌﻴﻥ ﻭ ﺍﻝﺯﺍﺌﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻝﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﻭ ﺘﺴﺠﻴﻠﻬﺎ 
 .ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻝﻤﻜﺎﻝﻤﺎﺕ ﺍﻝﻬﺎﺘﻔﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻔﺎﻜﺱ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ 
 .ﺘﺩﻭﻴﻥ ﺍﻝﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻝﺼﺎﺩﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺘﺴﺠﻴﻠﻬﺎ 
 .ﻡ ﺒﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺍﻝﻨﺼﻭﺹ ﻭ ﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻔﻭﺍﺘﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺠﻬﺎﺯ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻝﻲﺍﻝﻘﻴﺎ 
 .ﺍﻝﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺭﺍﺭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  
 ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻝﺯﻭﺍﺭ ﻭ ﺃﺨﺫ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل 
ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻭﻝﻪ ﻋﻥ ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﺜل ﻫﻤﺯﺓ ﻭﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻝﺯﻭﺍﺭ ﺴﻭﺍﺀ  
ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﻻﻴﻤﻜﻥ  ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ ﻤﻥ ﺨﺎﺭﺠﻬﺎ
  .ﺒﺄﻱ ﺤﺎل ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻪ
  :ﻨﻴﺎﺒﺔ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﻭﺴﺎﺌل ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ/ 2
ﺘﺨﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻭ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻜل ﺍﻝﻭﺴﺎﺌل ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ 
ﺘﻀﻡ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﻝﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﻭ ﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻝﺼﻴﺎﻨﺔ ﻭ 
 :ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ ﻜل ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ .I
ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ( ﺍﻝﺘﺤﻭﻴﻼﺕ،ﺍﻝﻌﻘﻭﺒﺎﺕ،ﺍﻝﻌﻁل،ﺍﻝﺘﺒﻌﺎﺕ)ﺒﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻜﺘﺎﺒﻴﺎ ﻭ ﺇﺸﻌﺎﺭ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﻭ ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺒﺄﻱ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺘﺘﻌﻠﻕ 
ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﻭﺜﺎﺌﻕ ﺍﻝﻌﻁل ، ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺫﻝﻙ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔﺒﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺜﺎل 
  .ﺍﻝﻤﺭﻀﻴﺔ ﻭ ﺇﺭﺴﺎﻝﻬﺎ ﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺒﺘﻤﻭﻴل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻠﻤﺅﺴﺴﺔ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻭﺴﺎﺌل ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ .II
ﺠﻤﻴﻊ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺒﻜل ﺍﻝﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻭﺜﺎﺌﻕ ﻭ ﻝﻭﺍﺯﻡ ﺍﻝﻤﻜﺘﺏ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺘﻜﻠﻔﻬﺎ ﺒ
ﻜﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ .ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻜﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻷﺜﺎﺙ ﻭ ﺘﺭﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﺸﺂﺕ ﻭ ﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﺒﻨﺎﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
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ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻝﺠﺎﻨﺏ ﺍﻷﻤﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﺭﺍﺴﺔ ﻭ ﻜﺫﺍ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻝﻤﻨﺠﺯﺓ ﻭ ﺘﻤﻭﻴﻠﻬﺎ ﻭ 
  .ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻌﻤل 
ﻜﺒﻨﺎﺀ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﻭ ) ﺘﻬﺘﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﻤﺒﺎﻨﻲ :  ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ .III
ﻭ ﺍﻝﺘﺭﻤﻴﻤﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻝﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺩﻴﺭ ( ﻓﺭﻭﻉ
  .ﺍﻝﻭﻜﺎﻝﺔ
  :ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺴﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻭﻜﺎﻝﺔ ﻭ ﻫﻲ: ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺤﻅﻴﺭﺓ ﺍﻝﺴﻴﺎﺭﺍﺕ   .VI
  ﺸﺎﺤﻨﺔ ﻝﻨﻘل ﻋﻤﺎل ﺍﻝﻭﻜﺎﻝﺔ 
 ﺨﻤﺱ ﺴﻴﺎﺭﺍﺕ ﻝﺘﺴﻬﻴل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻘل ﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻤﻬﺎﻡ ﺍﻝﻤﺴﺘﻌﺠل 
  :ﺨﻠﻴﺔ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﻭ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲﺘﻜﻤﻥ ﻤﻬﺎﻡ :  ﺨﻠﻴﺔ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﻭ ﺍﻹﻋﻼﻡ .V
  .ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﻭ ﺘﺴﺠﻴل ﺸﻜﺎﻭﻱ ﺍﻝﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻭ ﺍﻝﺘﺩﺨل ﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ 
 .ﺇﻋﻼﻡ ﻭ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻝﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ،ﺘﻭﺠﻴﻪ  
 .           ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻼﺯﻤﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺤﺭﻜﺔ ﺍﻝﺠﻤﻌﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺸﺭﻜﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ 
  :ﻀﺎﺕﻨﻴﺎﺒﺔ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻌﻭﻴ/ 3
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻴﺎﺒﺔ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻝﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻝﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻨﺢ 
 :ﺍﻹﺭﺍﺩﺍﺕ ﻝﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻝﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﺍﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ،ﺍﻝﻌﺎﺌﻠﻴﺔ
ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻝﺩﻯ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﻡ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ .I
ﺍﻵﻝﻲ ﺜﻡ ﺘﺩﻭﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻝﻲ ﺒﻌﺩ  ﻭ ﺘﺜﺒﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻹﻋﻼﻡ
  .ﺘﺜﺒﻴﺕ ﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﻤﻥ
ﺘﻘﻭﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ ﺒﻌﺩﺓ ﺃﻋﻤﺎل ﺨﺎﺼﺔ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ .II
  :ﺒﺎﻝﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﺎﻨﺒﻬﺎ ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻝﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺍﻝﻜﺒﺭﻯ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  ﺭﺃﺱ ﻤﺎل ﺍﻝﻭﻓﺎﺓ •
  ﺍﻝﺘﻜﻔل ﺒﺎﻷﺠﻬﺯﺓ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻤﻌﻭﻗﻴﻥ  •
  ﺎﺕ ﻤﺠﺎﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤﻭﺍﺩ ﺍﻝﺼﻴﺩﻻﻨﻴﺔ ﻝﺫﻭﻱ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﺯﻤﻨﺔ ﺘﺄﻤﻴﻥ ﺒﻁﺎﻗ •
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ﻴﻜﻤﻥ ﺩﻭﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺢ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻤﻨﺢ ﺍﻝﻌﺎﺌﻠﻴﺔ .III
. ﺴﻨﺔ 12ﺴﻨﺔ ﺇﻝﻰ  71ﺍﻝﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﻝﻸﺯﻭﺍﺝ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻝﻬﻡ ﺃﻁﻔﺎل ﺒﻠﻐﻭﺍ ﺍﻝﺴﻥ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭ ﻫﻲ
ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﻴﺭﻓﻕ ﻤﻠﻑ ، ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺤﺔ ﺍﻷﺭﺍﻤل ﻭ ﺍﻝﻤﺘﻘﺎﻋﺩﻴﻥ ﺍﻷﺠﺭﺍﺀ
  . ﻝﻸﻁﻔﺎل ﺒﺸﻬﺎﺩﺓ ﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﺃﻭ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺸﻬﺎﺩﺓ ﻋﺎﺌﻠﻴﺔ 
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ ﻜل ﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﺍﻝﺤﻭﺍﺩﺙ :  ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻝﻌﺠﺯ .VI
ﺍﻝﺨﻁﻴﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻌﺠﺯ ﻝﺫﻭﻱ ﺍﻝﺤﻘﻭﻕ ﻜﺎﻝﺯﻭﺠﺔ ﻭ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭ ﺍﻷﻡ ﻭ 
  ( .ﺘﺤﺕ ﺍﻝﻜﻔﺎﻝﺔ)ﺍﻷﺏ ﺍﻝﻜﻔﻴل 
ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﺘﻜﻔل ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺄﻴﺎﻡ ﺍﻝﺭﺍﺤﺔ : ﺍﻝﻌﻤلﻤﺼﻠﺤﺔ ﺤﻭﺍﺩﺙ  .V
 (.ﺍﻝﻔﺤﺹ.ﺍﻷﺸﻌﺔ)ﻭﺍﻝﺩﻭﺍﺀ
 :ﻭ ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺭﻜﺯ ﻴﻀﻡ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ:  ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ .IV
  .ﺍﻝﺼﻨﺩﻭﻕ 
  .ﻗﺎﻋﺩﺓ ﺃﺭﺸﻴﻑ 
  .ﺸﺒﺎﻙ ﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻝﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ  
  (.ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ)ﺸﺒﺎﻙ ﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻝﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ 
  .ﺸﺒﺎﻙ ﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻝﻤﻌﻭﻗﻴﻥ 
  .ﺸﺒﺎﻙ ﺨﺎﺹ ﺒﺎﻻﻨﺘﺴﺎﺏ 
  .ﺒﺎﻝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔﺸﺒﺎﻙ ﺨﺎﺹ  
  .ﺸﺒﺎﻙ ﺨﺎﺹ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل 
 .ﻗﺎﻋﺔ ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﺭ 
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻴﺎﺒﺔ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻝﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ   :ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻝﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ/  4
  :ﺍﻝﻤﺸﻜﻭﻙ ﻓﻲ ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺎﻝﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﻭﺼﻔﺔ ﻭ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ
ﺒﻴﺔ ﻤﻜﻠﻑ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻴﻘﺩﻡ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﻁ :ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ .I
ﺍﻝﻨﺼﺎﺌﺢ ﻭ ﺍﻝﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻝﻴﻭﻤﻴﺔ ﻝﻠﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻝﻠﻤﺼﻠﺤﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺇﻝﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺫﻝﻙ ﺒﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
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ﻝﻠﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻝﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻝﻤﻌﻁﻠﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻜﻤﺎ ،ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻝﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺸﻬﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺴﻨﻭﻴﺔ
ﻴﺴﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻝﻤﺭﺴﻼﺕ ﺍﻝﺼﺎﺩﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﺍﻹﻋﻼﻨﺎﺕ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻴﺔ 
  .ﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻭ ﺒﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻻ
ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺱ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻓﻪ :   ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻝﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ .II
ﻁﺎﻗﻡ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ ﻭ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭل ﻋﻥ ﺍﻹﻤﻀﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻝﻁﺒﻴﺔ 
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﻤل ﻁﺒﻴﺏ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺭﺽ ﻭ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻝﻌﺠﺯ، ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ 
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﺍﻝﻬﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻠﺠﻨﺔ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ 
  .ﺭﺌﻴﺱ ﻤﺼﻠﺤﺔ •
 .ﻁﺒﻴﺏ ﺭﺌﻴﺴﻲ •
 .ﺃﻁﺒﺎﺀ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭﻴﻥ 3 •
 .ﻁﺒﻴﺏ ﺃﺴﻨﺎﻥ •
 .ﻋﻭﻥ ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل •
 .ﻋﻭﻥ ﻁﺒﻴﺏ 2 •
   
ﺴﺠﻼﺕ ﻤﺼﻠﺤﺔ  : ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ 
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نيابة المديرية العامة 
للمراقبة الطبية
نيابة المديرية العامة 
للمالية







  اﻟﺰﻣﻨﻲ    - اﻟﺒﺸﺮي-اﻟﻤﻜﺎﻧﻲ/  ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺠﺎل اﻟﺪارﺳﺔ 
 ﺘﺎﻥﺍﻝﻤﺌﺸﻐل ﻤﺎ ﻴﻘﺎﺭﺏ ﺘﹸ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ -ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ            
ﻭﻷﻥ .. (.80)ﻴﻅﻬﺭﻩ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  ﻤﺎﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻜﻤﻭﻅﻔﺎ ﻤﺼﻨﻔﻭﻥ ﺤﺴﺏ ﻭﻥ ﻭﺜﻤﺎﻨ
ﺍﻝﻤﺴﺢ ﺃﺼﺩﻕ ﺘﻤﺜﻴﻼ ﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﺁﺜﺭﻨﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﺒﺩﻻ ﻋﻨﻬﺎ ، ﻝﺫﺍ 
. ﻨﺭﺠﺊ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﻝﻰ ﻤﻁﻠﺏ ﻋﺭﺽ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺤﺘﻰ ﻨﺘﺠﻨﺏ ﺍﻝﺘﻜﺭﺍﺭ
   .5102-3102 ﺍﻝﺯﻤﻨﻴﺔﺍﻝﻔﺘﺭﺓ ﺨﻼل ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻪ ﺘﻤﻨﹼﺃﻭﻨﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ 
   
ﺍﻷﻁﺭ   ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ  ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻭﻥ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﻋﻭﺍﻥ   ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  082  03  02  01  022  ﺍﻝﺘﻜﺭﺍﺭ
 %001  15.01%  41.7%  75.3%  75.87%  ﺍﻝﻨﺴﺒﺔ
  


























  اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻤﺴﺢ اﻟو ﻣﻨﻬﺞ اﻟﺪراﺳﺔ 
           
ﻋﻥ  ﻝﻠﻜﺸﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻝﺤﺼﻭل ﺍﻝﻤﺭﺍﺩ ﻭﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ            
 ﻓﺈﻨﻨﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﺍﻝﻤﻨﻬﺞ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ
 ﻭﺼﻔﺎ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﻭﻴﻬﺘﻡ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﺩ ﻜﻤﺎ ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﺓ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻭﺍﻝﺫﻱ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ،
 ﻭﻜﺸﻑ ﺒﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ، ﻭﻴﻘﻭﻡ ﺒل ﺒﺎﻝﻅﺎﻫﺭﺓ، ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻝﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺠﻤﻊ ﻋﻨﺩ ﻴﻘﻑ ﻻ ﺃﻨﻪ ﻜﻤﺎ ﺩﻗﻴﻘﺎ،
 ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﻭﺍﻝﻭﺼﻭل ﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ، ﺃﺠل ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ
                                                                             .ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻩ
 1ﻓﻲ ﺸﺄﻥ ﺍﻝﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺼﻨﻔﻪ ﺇﻝﻰ ﺨﻤﺴﺔ ﺃﺼﻨﺎﻑ ﻓﺭﻋﻴﺔ"  ﻫﻭﻴﺘﻨﻲ"ﺭﺭﻩ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻘ
ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻝﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﻤﻥ  ﺠﻤﻊ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻭﻤﻔﺼﻠﺔ ﻋﻥ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭ . 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻝﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻅﻭﺍﻫﺭ ﻭﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻭ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ 
 :ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﺨﻁﻭﺍﺕ ﺇﺘﺒﺎﻉ ﺍﻝﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﻓﻘﺩ ﺘﻡﺘﻘﻴﺩﺍ ﺒﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ    .....ﺒﻴﻨﻬﺎ
                     .ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻝﻌﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﻭﺁﺭﺍﺀ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﻜﺘﺏ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻉ 
ﻭﻋﻤﺎل ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ  ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﻤﻊ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺒﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ  ﺍﻝﻘﻴﺎﻡ 
                                                                             .ﺍﻝﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ –ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .2 "1691ﺘﺎﻨﻴﻨﺒﻭﻡ"  ﺤﺴﺏ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲﻤﻘﻴﺎﺱ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ  ﺒﻨﺎﺀ 
  . 3"  0991ﺁﻻﻥ ﻭ ﻤﺎﻴﻴﺭ"  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﻨﺎﺀ 
ﺭﻴﺘﺸﺭ ﻭ ﻓﺎﻝﻴﺭﺍﻨﺩ "  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﻨﺎﺀ 
 . 4" 8991
 .1" 0991ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ "  ﺘﻭﺼﻴﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﻨﺎﺀ 
                                                           
  . 63،ﺹ   4002،  ﺍﻷﺭﺩﻥﻨﺎﺠﺢ ﺭﺸﻴﺩ ﺍﻝﻘﺎﺩﺭﻱ ﻭﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﺍﻝﺒﻭﺍﻝﻴﺯ ، ﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ،ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ ،  1
-warGcM , ehcorppa ecneics laroivaheb A , noitasinagro dna pihsredaeL  .  )1691( F , kcirassaM dna  R,relhcseW  .  R ,muabnennaT 2
 . 07  p , kroY weN,oCkooBllaH
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 . 81-1 ,36, eigolohcysplennoitapuccO fo lanruoJ .  noitazinagro
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 ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﻋﺎﻤﻼ13ﻤﻥ ﻤﺘﻜﻭﻨﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ 
  .ﺃﺨﺭﻯ ﺠﻬﺔ ﻤﻥ ﻭﺜﺒﺎﺘﻪ ﻪﺼﺩﻗ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺠﻬﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻨﻭﺩ ﺘﻌﺩﻴل ﻗﺼﺩ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ
 .ﺍﻝﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺘﻭﺯﻴﻊ 
 ﻝﻠﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﺍﻝﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻭﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺍﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
ﻭ ﺃﺨﻴﺭﺍ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﻔﺴﻴﺭ  ﺠﺩﺍﻭل ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺘﻔﺭﻴﻎ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﺴﻔﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﺍﻝﻜﻤﻲ
 .ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺍﻝﺒﺎﻝﻎ  –ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻜل ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺸﻤل ﻝﻘﺩ        
 . ﻤﻭﻅﻔﺎ ﺍﻝﻤﺌﺘﻴﻥ ﻭ ﺜﻤﺎﻨﻭﻥﻋﺩﺩﻫﻡ 
ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻨﺎ ﻝﻠﻤﺴﺢ ﻋﻭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﺼﺩﻕ ﺘﻤﺜﻴﻼ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﺼﻠﻲ  ﻜﺎﻥ          
ﻤﺴﺤﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻷﻨﻪ ﻻ ( ﺍﻝﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ )ﻝﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﻭﻴﺴﻤﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻭﻉ  ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺴﻭﺡ  
ﺃﻭ ﻭﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻋﺘﺭﺍﻓﺎ ﺒﺄﺜﺭ ﻴﺴﺘﺜﻨﻲ ﺃﻱ ﻤﻔﺭﺩﺓ 
ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ . ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻭ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺍﻝﺘﻨﺒﻪ ﻷﺜﺭﻫﺎ 
ﻜﺒﺅﺭﺓ  (ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻌﻴﻨﻬﺎ )  ﻴﺴﻤﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺴﺤﺎ ﺨﺎﺼﺎ ﻷﻨﻪ ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﺤﺩﺩﺓ
   . 2ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ
ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺽ  ، ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺜﻤﺎﻨﻭﻥﻤﺌﺘﻴﻥ ﻭ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺩ ﺘﻡ        
 ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﺩﻋﻡ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﺤﺜﻨﺎ ﻭ ﺍﻝﺘﻤﺎﺴﺎ ﻝﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ  ، ﺤﻴﺙ ﺘﻤﻜﻨﺎ






                                                           
  .   491-391: ﺹ  -ﻤﺩﺨل ﺇﻝﻰ ﺴﻭﺴﻴﻠﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺠﻤﻌﻴﺎﺕ  ﺹ،ﻓﻭﺯﻱ ﺒﻭﺨﺭﻴﺹ  1
  . 25/15، ﺹ ﺹ 7002ﺔ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻁﻠﻴﻌﺔ ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻐﻨﻲ ﻋﻤﺎﺩ ، ﻤﻨﻬﺠﻴ   2
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  اﻟﺒﺤﺚ  ةاأد
              
ﻓﻀﻠﻨﺎ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻻﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﻜﺘﺎﺏ ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻴﺭﻭﻥ            
ﺘﻔﻀﻴﻠﻪ ﻝﺩﻭﺍﻋﻲ ﻋﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ﺤﺎل ﻤﺤﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻤﺤﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻝﺯﻤﻥ ﺍﻝﻤﺘﺎﺡ ﻭﺇﻝﺯﺍﻤﻴﺔ ﺤﻔﻅ 
ﻭﻴﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﻨﻤﻭﺫﺝ .   1ﺍﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺕ ﻜﻤﺎ ﻴﻌﻁﻲ ﻝﻠﻤﺒﺤﻭﺙ ﻓﺭﺼﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ 
ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻝﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﻴﻀﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺘﻭﺠﻪ ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻭ ﻴﺒﻨﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻌﺩ .  2ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺃﻭ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺃﻭ ﻤﻭﻗﻑ ، ﻭﺘﻘﺩﻡ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻭ ﻋﺒﺭ ﺍﻝﺒﺭﻴﺩ
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺃﻭﻻ ﺜﻡ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﻭﻓﻕ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺤﺴﺏ ﺘﺴﻠﺴل ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺒﺤﺙ ،  ﻭﺘﻜﻭﻥ 
  .                          3ﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺃﻭ ﻤﻐﻠﻘﺔ ﺃﻭ ﻨﺼﻑ ﻤﻔﺘﻭﺤﺔ
 :ﻥ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎ 
  :ﻤﺤﺎﻭﺭ ، ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ﻜﺎﻵﺘﻲ(   40) ﻗﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺒﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ   
ﺘﺸﻤل ﺃﻫﻡ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ ﻤﺘﻤﺜﻠﺔ : ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ / ﺍﻝﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل 
، ﺍﻝﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ، ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ، ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ،ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ (ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ)ﻓﺘﺢ ﺍﻝﺤﺭﺍﻙ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ : ﻓﻲ
  .  4ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ 
 ﻋﻠـﻰ  ﺍﻋﺘﻤـﺎﺩﺍ  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴـﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﻨﺎﺀ:   ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ/ ﺍﻝﻤﺤﻭﺭ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ  
ﻨﺫﻜﺭ ﺃﻨﻨﺎ ﺍﺴﺘﻔﺩﻨﺎ ﻤﻥ ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﺤﻤﺩ ﺍﻝﺸـﺎﻭﻱ )  5 " 0991ﺁﻻﻥ ﻭ ﻤﺎﻴﻴﺭ"  ﻤﻘﻴﺎﺱ
ﻋﺒـﺎﺭﺓ   42ﻨﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻨﻨﺎ ﻭﺴﻌﻨﺎ ﺍﻝﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻝﺘﺼـﺒﺢ  ﻭ  (6ﻓﻲ ﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍﻝﻤﻘﻴﺎﺱ ﻭ ﺘﻌﺭﻴﺒﻪ
 :ﻤﻭﺯﻋﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ 
                                                           
  . 212/112ﻨﺎﺠﺢ ﺭﺸﻴﺩ ﺍﻝﻘﺎﺩﺭﻱ ﻭﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺴﻼﻡ ﺍﻝﺒﻭﺍﻝﻴﺯ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ  ،ﺹ ﺹ   1
  . 933، ﺹ 0891، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ،  1ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻝﻤﻨﻬﺞ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻁ 2 
  . 281،ﺹ   8002ﺭﺸﻴﺩ ﺯﺭﻭﺍﺘﻲ ، ﺘﺩﺭﻴﺒﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ،ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ ،   3
4
 kooBllaH-warGcM , ehcorppa ecneics laroivaheb A , noitasinagro dna pihsredaeL  .  )1691( F , kcirassaM dna  R,relhcseW  .  R ,muabnennaT 
 . 07  p , kroY weN,oC
5
 eht ot tnemetimmoc evitamron dna ecnaunitnoc, evitceffa fo stnedecetna dna tnemerusaem ehT.)0991 (:P, J ,reyeM & .J, N, nellA 
 . 81-1 ,36, eigolohcysplennoitapuccO fo lanruoJ .  noitazinagro
6
  .5002ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ، ﻤﺫﻜﺭﺓ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ، ﺤﻤﺩ ﺒﻥ ﻓﺭﺤﺎﻥ ﺍﻝﺸﺎﻭﻱ ، ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ، 
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 .ﺇﻨﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ .11
 .ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭﺃﻨﺎ ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ .21
 .ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ .31
 .ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ .41
 .ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل .51
 .ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ .61
 .ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ، ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ،ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ ﻝﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ  .71















 .ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ  .91  
 .ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ  .02
 .ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ  .12
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  :ﻤﺭﺍﺤل ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  
ﺘﻁﻠﺒﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺒﻨﺎﺀ  ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  ﻤﺭﺤﻠﺘﻴﻥ ، ﺍﻷﻭﻝﻰ  ﺃﻭﻝﻴﺔ ﻨﺘﻌﺎﻤل ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻊ ﻋﻴﻨﺔ ﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﻤﻥ  
  .ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻴﺘﺩﺨل ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻝﻤﺸﺭﻑ ﻭﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺍﻝﻤﺤﻜﻤﻭﻥ 
  : ﺍﻷﻭﻝﻰﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ  
 ﺘﻌﺭﻑﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺍﻷﻭﻝﻴﺔ  ﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔﺍﻻ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ          
 ﻭﺘﻤﻜﻥ .ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻝﻡ ﻤﻭﻀﻭﻋﻪ ﻤﻤﺎ ﻴﻭﺠﻬﻪ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﺽ
 ﺍﻝﺘﻲ ﻭﺍﻝﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﻤﺩﻯ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﻤﻥﻓﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﻻﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﺤﺙ  ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ
 13 ﺤﺠﻤﻬﺎ  ﺒﻠﻎ ﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻁﺒﻕ ﻭﻗﺩ ( 1.ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ )ﻝﻘﻴﺎﺱ ﺍﺨﺘﻴﺭﺕ
 ﻤﺩﻯ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻗﺼﺩ ﺍﻝﺭﺌﻴﺴﻲ ﻝﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ، ﻤﻥ  ﺍﻝﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻭﻅﻔﺎ
 ﺒﺸﻜل ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺒﻌﺽ ﻭﺘﻌﺩﻴل ﺤﺫﻑ ﺘﻡ ﺤﻴﺙ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻝﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻭﻓﻬﻡ ﻭﻀﻭﺡ
 ﺒﻌﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺤﺘﻰ ﻴﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ  ﺍﻝﺨﻁﺎﺏ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﺒﻴﻨﻬﻡ  ، ﺜﻡ ﻋﺭﺽ ﻭﻓﻬﻡ ﻴﺘﻨﺎﺴﺏ
. ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  ﻭﺜﺒﺎﺕ ﺼﺩﻕ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺄﻜﺩ ﺇﻝﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ  ﻝﺘﺯﻜﻴﺘﻪ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ،
   .ﺍﺴﺘﻔﺩﻨﺎ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺨﻁﻭﺓ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺘﻌﺩﻴﻠﻪ ﺃﻭ ﺤﺫﻓﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻷﺴﺌﻠﺔ 
  :ﺍﻝﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻭﻫﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﻤﺘﺎﺯ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻓﻴﺔ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺇﺫ ﻨﺘﻠﻘﻰ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺍﻝﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻗﺼﺩ 
 :ﺍﻝﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺼﺩﻕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ 
 ﺁﺭﺍﺌﻪ ﻹﺒﺩﺍﺀ ﺍﻝﻤﺸﺭﻑ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﺭﺽ 
 .ﻭﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻪ
 .ﺘﺤﻜﻴﻤﻪ ﻗﺼﺩ ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﺭﺽ 
 .ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﺘﻭﺯﻴﻌﻪ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺇﺠﺭﺍﺀ 
 .ﻭﻤﺭﺍﺠﻌﺘﻪ ﻁﺒﻌﻪ ﺜﻡ ﺍﻝﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺼﻭﺭﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻜﺘﺎﺒﺔ 
 
                                                           




 :ﺼﺩﻕ  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ  ←
 ﺼﺩﻕ ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻝﻘﻴﺎﺴﻪ، ﻭﻀﻊ ﻤﺎ ﻝﻘﻴﺎﺱ ﺼﻼﺤﻴﺘﻪ ﻤﺩﻯ" ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﺼﺩﻕ ﻴﻘﺼﺩ   :ﺍﻝﺼﺩﻕ 
 ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﻘﺩ ﺇﻻ ﻭ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ، ﻓﻲ ﺘﻭﺍﻓﺭﻩ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻀﺭﻭﺭﻴﺎ ﺸﺭﻁﺎ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ
 ﺃﻋﺩﺕ ﻤﺎ ﺴﻭﻑ ﻴﻘﻴﺱ:"ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺃﻨﻪ ﺼﺩﻕ ﻭ ﻴﻌﻨﻲ . 1 ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻨﺭﻴﺩ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﺨﺎﺼﻴﺔ ﻝﻘﻴﺎﺱ
 ﻤﻥ ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل  ﻓﻲ ﺘﺩﺨل ﺃﻥ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺍﻝﻌﻨﺎﺼﺭ ﻝﻜل ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺸﻤﻭل ﺒﻪ ﻴﻘﺼﺩ ﻜﻤﺎ ﻝﻘﻴﺎﺴﻪ
   .2ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻥﻤ ﻝﻜل ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻔﻬﻭﻤﺔ ﻭﻤﻔﺭﺩﺍﺘﻬﺎ ﺒﺤﻴﺙ ﻓﻘﺭﺍﺘﻬﺎ ﻭﻭﻀﻭﺡ ﻨﺎﺤﻴﺔ،
 ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻥ ﻝﻼﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﻱ ﺍﻝﺼﺩﻕ ﺤﺴﺎﺏ ﻴﻤﻜﻥ   :ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﻱ ﺍﻝﺼﺩﻕ 
 ﻤﻌﺒﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻝﻔﻘﺭﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﻜﺎﻨﺕ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻝﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻝﻔﻘﺭﺍﺘﻪ ﺍﻝﻤﺒﺩﺌﻲ
 ﻭﻴﺨﺘﺎﺭ ﺍﻝﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻌﻤل ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﻴﻘﻭﻡ ﺜﻡ ﻤﺤل ﺍﻝﻘﻴﺎﺱ، ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ
 :ﻝﺫﻝﻙ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻴﻠﻲ ﻭﻓﻴﻤﺎ  .3ﺍﻝﻤﺤﻜﻤﻴﻥ  ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﺃﻜﺒﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﺘﻔﻕ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﻔﻘﺭﺍﺕ
 :ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻘﻴﺎﺱ .I
ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻋﻠﻰ  ﻏﻴﺭ  ﻤﺎ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﺠﺩﺍ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﺒﺩﺍﺌل
  ﺍﻹﻁﻼﻕ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  42  6  1  71  ﺍﻝﻔﻘﺭﺍﺕ ﻋﺩﺩ
  001%  52%  2.4%  8.07%  ﺍﻝﻤﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻨﺴﺒﺔ





                                                           
  .641ﺹ،   3002ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ، ، ﺍﻝﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﻭﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻤﻊ ﻭﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻝﻘﻴﺎﺱ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﻤﻘﺩﻡ، ﺍﻝﺤﻔﻴﻅ ﻋﺒﺩ 1
  . 45ﺹ ،  4002ﻤﺼﺭ، ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ، ﻤﺎﻫﻲ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، (ﻫﺸﺎﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ: ﺘﺭ ) ،ﺸﻭﺭﻥ ﻓﺭﻴﺘﺯ  2
  . 411، ﺹ  2002ﻝﻠﻜﺘﺎﺏ،  ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ،  ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ﻭﺍﻝﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ، ﻤﺭﻜﺯ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﻌﻠﻤﻲ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺃﺴﺱ  ﺃﺤﻤﺩ، ﻜﺎﻤل ﻤﻨﺴﻲ ﻭ ﺴﻬﻴﺭ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﻝﺤﻠﻴﻡ ﻋﺒﺩ 3
 022
 
 :ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﻘﻴﺎﺱ  .II
 .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﻝﻤﻘﻴﺎﺱ  ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻭﻀﺢ (31)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل
 :ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻘﻴﺎﺱ .III
ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻋﻠﻰ  ﻏﻴﺭ  ﻤﺎ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﺠﺩﺍ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﺒﺩﺍﺌل
  ﺍﻹﻁﻼﻕ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  51  0  0  51  ﺍﻝﻔﻘﺭﺍﺕ ﻋﺩﺩ
  001%  0%  0%  001%  ﺍﻝﻤﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻨﺴﺒﺔ
  .ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﻝﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻭﻀﺢ(41)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل
 ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻕ ﻝﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺃﻭ ﻭﺍﻻﺘﺴﺎﻕ ﺍﻝﺩﻗﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﺜﺒﺎﺕ ﻴﻘﺼﺩ :ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ 
ﻭﻤﻥ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  .  1ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ  ﻤﻨﺎﺴﺒﺘﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﻋﻴﻨﺔ
 ﻴﺭﺒﻁ ﻓﻬﻭ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ، ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺃﻫﻡ ﻤﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻝﺫﻱ ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ ﻨﺨﺘﺎﺭ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﻝﻔﺎ
 ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻝﻜﻠﻲ ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﺇﻝﻰ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﺍﻝﺒﻨﻭﺩ ﺘﺒﺎﻴﻨﺎﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﻓﺎﺯﺩﻴﺎﺩ ﺒﻨﻭﺩﻩ، ﺒﺜﺒﺎﺕ ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ
 ﻤﺎ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺍﻝﺩﺍﺨﻠﻲ  ﻷﺩﺍﺓ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﻗﻴﻡ  .2ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺇﻝﻰ
ﻹﺠﻤﺎﻝﻲ  α /ﺍﻝﻘﻴﻤﺔ ﺍﻝﻜﻠﻴﺔ ل، ﻭ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ (  669.0)ﻭ (468.0)ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ
 ﻋﺎﻝﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﺎﻝﻬ ﻴﻴﺱﺎﻘﺍﻝﻤ ﻜل ﻓﺈﻥ ﻭﻤﻨﻪ.   (10.0) ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻋﻨﺩ ﺩﺍﻝﺔ ﻭﻫﻲ ﻜل ﻤﻘﻴﺎﺱ
  .   ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻝﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻴﺒﺭﺭ ﻤﻤﺎﺍﻝﺜﺒﺎﺕ  ،  ﻤﻥ
  
                                                           
  .251 .ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﻕ ﺍﻝﺤﻔﻴﻅ ﻤﻘﺩﻡ ، ﻋﺒﺩ  1 
  . 481، ﺹ  7002ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ ،  ﺍﻝﺤﺒﺭ، ﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻝﺘﺭﺒﻴﺔ، ﻭ ﺍﻝﻨﻔﺱ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭ ﻝﻠﻁﻼﺏ ﺃﺩﻭﺍﺘﻪ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻭ ﺍﻝﻨﻔﺴﻲ ﻤﻌﻤﺭﻴﺔ،ﺍﻝﻘﻴﺎﺱ ﺒﺸﻴﺭ 2
 ﻏﻴﺭﻤﻨﺎﺴﺒﺔ          ﻤﺎ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ   ﺠﺩﺍ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﺍﻝﺘﺤﻜﻴﻡ ﺒﺩﺍﺌل
  ﺍﻹﻁﻼﻕ ﻋﻠﻰ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  01  0  0  01  ﺍﻝﻔﻘﺭﺍﺕ ﻋﺩﺩ
  001%  ﺍﻝﻤﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻨﺴﺒﺔ
  
  001%  0%  0%
 122
 
  :ﻣﻘﻴﺎس ﻟﻴﻜﺮت 
           
ﻴﺒﻨﻰ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻝﻴﻜﺭﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻝﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻝﻤﺘﺩﺭﺝ ﺫﻱ ﺍﻝﺒﻌﺩ ﺍﻝﺜﺎﺒﺕ ، ﻭﺍﻝﻬﺩﻑ              
ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﻫﻭ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺭﺍﺩ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ، ﺃﻭ ﻜﺸﻑ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺤﻘﻴﻘﺔ 
ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ( ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ) ﻭﺘﻁﺭﺡ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻓﻘﺭﺍﺕ . ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﺎﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﺈﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻴﺔ ﻤﻀﺒﻭﻁﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﺤﻭ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺭﺍﺩ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ  ﺤﻴﺙ ﺘﻘ
 .  (ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ/ ﻻ ﺃﺩﺭﻱ/   ﻝﻴﻜﺭﺕ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻕ)  ﻻ ﺃﺒﺩﺍ/ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ/   ﻏﺎﻝﺒﺎ:     ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
ﺜﻡ ﻴﻌﻁﻲ ﺍﻝﺒﺎﺤﺙ ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ  ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﻭﺠﺏ            
ﻭﻓﻲ ﺤﺎل ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﺴﺎﻝﺏ  ﻓﺎﻥ .  1/2/3: ﺍﻝﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻵﺘﻴﺔ  ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺏ  
  .3/2/1: ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺏ ﻴﻘﻠﺏ ﺒﺎﻝﺸﻜل ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
ﻭﻤﻥ ﻤﻴﺯﺍﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻨﻪ ﻴﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﻨﻤﻁﻴﺔ ﺍﻝﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺼﺎﺭﻤﺔ ﻭﺍﻝﻤﺤﺩﻭﺩﺓ              
، ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻴﺘﺭﻙ ﻝﻠﻤﺒﺤﻭﺙ ﺍﻝﻔﺭﺼﺔ ﻝﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺭﺃﻴﻪ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ  ، ﻓﻘﺩ ﻴﻜﻭﻥ ( ﻻ / ﻨﻌﻡ )
ﻭﻤﻥ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺘﻪ ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻨﻪ ﻴﺩﻓﻌﻪ ﻝﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﻤﻠﻴﺎ ﻗﺒل ﺃﻥ ﻴﺠﻴﺏ ، . ﻁﺭﻓﻲ ﺍﻝﺴﻠﻡ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺒﻴﻥ 





                                                           




  :  SSPS اﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺤﺰم اﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
 
ﻓﻲ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ( ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻌﺩ ﺘﺭﻤﻴﺯﻫﺎ)ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﺎ  ﺘﻔﺭﻴﻎ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻉ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺒﻌﺩ             
،     »ecneicS laicoS roF egakcaP lacitsitatS «  SSPSﺍﻝﺤﺯﻡ ﺍﻝﻤﺴﻤﻰ 
  :ﺍﻝﻤﻭﺠﻪ ﻝﻸﻏﺭﺍﺽ ﺍﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
 (ﺴﺒﻕ ﻤﻌﻨﺎ).ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺩﺍﺓ ﺜﺒﺎﺕ ﻝﻘﻴﺎﺱ "ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ ﺃﻝﻔﺎ" ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل 
  .ﺍﻝﻌﻴﻨﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻝﺨﺼﺎﺌﺹ ﻝﻭﺼﻑ ﺍﻝﻤﺌﻭﻴﺔ ﻭﺍﻝﻨﺴﺏ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻝﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ 
 .ﺍﻝﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ  ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺤﺴﺎﺏﺍ ﺤﺴﺎﺏ 
 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺩﻻﻝﺔ ﻝﻘﻴﺎﺱ( F)ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺒﻴﻥ ﻗﻴﻡ AVONA  ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ  ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ   ﺘﺤﻠﻴل ﺤﺴﺎﺏ 
ﺤﻴﺙ ﺘﺸﻴﺭ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻝﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  .ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺌﺎﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ
ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ، ﻭﻻ ﺘﻌﺯﻯ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺼﺩﻓﺔ ﺃﻭ ﺨﻁﺄ 
ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻤﺔ  ﻪ ﺇﺫﺍﻨﹼﺃﺤﻴﺙ . ﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﺘﺎﺒﻊ ﺃﺍﻝﻤﻌﺎﻴﻨﺔ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺘﻘل ﻝﻪ 
، ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺩﺍﻝﺔ ﻓﻘﻁ (F)ﺘﻭﺼﻑ   50.0=  αﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻝﺩﻻﻝﺔ  (F)
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 اﻟﻔﺼﻞ  ﺧﺎﺗﻤﺔ
  
             
ﻭﺫﻝﻙ ﻋﺒﺭ .  ﺘﺤﺭﻴﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻔﺼل ﻋﺭﺽ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻝﻤﺠﺎﻝﻴﺔ  ﻭﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﻠﺩﺭﺍﺴﺔ            
ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ،  ﻭﻋﺭﺽ ﺃﺴﺎﻝﻴﺏ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﺘﺒﻌﻨﺎﻫﺎ ﻭﻗﺎﻓﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﻜﺘﺏ 
ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻝﻤﺸﺭﻑ ، ﺤﻴﺙ ﻤﺴﺤﻨﺎ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺭﺍﻏﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻤﺜﻴل 
ﻨﻬﺞ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﺘﻜﻴﻔﺎ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﻭ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﺍﺼﺩﻕ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﺼﻠﻲ ، ﻭﺘﺒﻨﻴﻨﺎ ﺍﻝﻤ
ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﺒﺤﺙ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﻻﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﺍﻝﻜﺘﺎﺏ 
ﻭ ﺼﺩﻕ ﻭ ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ، ﻷﺠل ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ  SSPS ﻜﻤﺎ ﺍﺴﺘﻌﻨﺎ ﺒﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻝﺤﺯﻡ. ﻴﻔﻀﻠﻭﻨﻬﺎ  
ﺼل ﺍﻝﻼﺤﻕ  ﺴﻨﻌﺭﺽ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ،  ﻭﻓﻲ ﺍﻝﻔ







  اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺨﺎﻣﺲ 
  ﻋﺮض 









  اﻹﺣﺼﺎء اﻟﻮﺻﻔﻲ
















 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺃﺭﺒﻌﺔ ، ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺃﻋﻼﻫﺎ 
   8.3 )، ﻭﺃﺩﻨﺎﻫﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ ﺒﻘﻴﻤﺔ
  . ﻭﻫﺫﺍ ﺃﻤﺭ ﻁﺒﻴﻌﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ 
  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
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 : ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
( 51)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 %( 9.67 )ﻨﺴﺒﺔ ﻫﻲ ﻓﺌﺔ ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻘﻴﻤﺔ
 
( 02)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 








        










 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺸﻐل ﻤﻨﺼﺏ ﻨﻭﻋﻲ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ 
، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻻ ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ 
ﻭﺘﺄﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺘﻌﺩ 
، ﻭ ﺘﺤل ﺒﻌﺩﻫﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
 1.3 )ﺜﻡ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ ﻝﺠﺎﻥ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻥ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﺘﻴﺢ ﻓﺭﺼﺎ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ 
ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺩﻋﻡ   (ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﺴﺘﻔﻴﺩ 
  .ﺍﻝﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭ ﻗﺩ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻫﺫﺍ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻭﻝﻭ ﻨﻅﺭﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  
  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺸﻐل ﻤﻨﺼﺏ ﻨﻭﻋﻲ
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 :ﺸﻐل ﻤﻨﺼﺏ ﻨﻭﻋﻲ 
  ﺸﻐل ﻤﻨﺼﺏ ﻨﻭﻋﻲ
( 61)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
%( 8.57 )ﺍﻝﺭﺍﺒﻊ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
. 
%( 0.51)ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ  ﺘﻘﺩﺭ ﺏ 
.  
ﻨﺴﺘﺸﻑ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ 
  % 3.42)  ﻝﻠﺤﺭﺍﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ



















  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﻝﺠﻭﺀ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ 
ﺇﻝﻰ ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ 
ﻭﺘﺄﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺃﻴﺔ ﻭﺴﺎﻁﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ  
ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﻭ ﺘﺤل ﺒﻌﺩﻫﻤﺎ ﻓﺌﺘﻲ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺍﻝﺘﻭﺴﻁ ﺒ
ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ 
ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ    .، ﻭﻫﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻴﻥ  ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﻀﺘﻴﻥ
ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﻘﺩﺭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﻴﻥ ﻭﺘﺠﻌل ﻝﻬﻡ 
ﺤﻀﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ  ﺍﻝﺘﺨﺼﺹ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ،  ﻭ ﻗﺩ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻫﺫﺍ ﺴﻠﺒﺎ ﻭﻝﻭ 
  .ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ﻝﺠﻭﺀ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
 822
  :ﻝﺠﻭﺀ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
ﻝﺠﻭﺀ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻗﺩﻤﻴﺔ
ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﻨﻔﻭﺫ ﺸﺨﺼﻲ
( 71)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 %( 1.37 )ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
. ﺍﻝﺘﻭﺴﻁ ﺒﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲ 
. %( 8.02 )
 ﺃﻭ %( 5.3 )ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻗﺩﻤﻴﺔ
%(  7.2 )ﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎﺒﻨﺴ
 ﻨﻅﺭﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
 







 ﻻ ﺃﻓﻀل ﺃﻱ ﻭﺴﺎﻁﺔ
 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
             
ﺘﻘﺩﺭ      ﺏ 
 ﻨﻔﻭﺫ ﺸﺨﺼﻲ






  ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ 
، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ 
ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﻘﺩﺭ   
ﻨﺴﺘﺸﻑ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ    .ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ 
ﻭﺼﻑ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ،   ﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻥ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﺘﻴﺢ ﺠﻭﺍ ﻫﻭ ﺃﻗﺭﺏ ﻝﻠ
ﻭ ﺃﻥ ﺍﻝﺠﻭ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻘﻲ ﻫﻭ ﺍﻝﺸﺎﺌﻊ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻭﻝﻭ 
ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل 
 922
 :ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 





ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﺅﺍل ( 81)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 %( 6.46 )ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
.  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺭﻯ ﺃﻥ  
    .ﻨﻅﺭﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺔ 
 









              
%( 7.7)ﺏ 
 
 ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭ ﻓﺭﺹ 





ﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ 
، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ 
. ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻭﻓﺭ ﻓﺭﺼﺎ ﻝﻠﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﻝﻜﻥ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺒﻘﻰ ﺠﺯﺌﻴﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻝﺤﺭﺍﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺭﻏﻡ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  ﻓﻲ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ 
 ﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ
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ﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ 
 :ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ 
ﺭﺃﻱ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ 
 ﺍﻝﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ
 ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ
 ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ
 %( 8.37 )ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
 ﺃﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻤﻤﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻨﺘﻅﻤﺔ ﻜﺴﻠﻭﻙ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺘﺒﺩﻴﻪ
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﺒﻘﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل ﻤﻭﺠﻭﺩﺍ 






( 91)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
              
 
)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ 





 ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﻓﺌﺘﻪ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ 
، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻ ﺘﺭﺠﺢ ﻜﻔﺔ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﻌﻴﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﻤﻤﺎ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ . 
ﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﺤﺎﻀﺭﺓ ﻭ ﺒﻘﻭﺓ ﻜﺴﻠﻭﻙ 
ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻕ .. ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺘﺒﺩﻴﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  ﻓﻲ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ 
ﺍﻝﻅﺎﻫﺭﻱ ﻴﺒﻘﻰ ﻤﺤل ﺘﺤﻔﻅ ﺇﺫﺍ ﻨﻅﺭﻨﺎ ﺇﻝﻰ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺒﺎﺏ ﺍﻻﺴﺘﺤﻘﺎﻕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ 
 ﻝﻨﻘﺎﺒﺔﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﻓﺌﺘﻪ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍ
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ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﻓﺌﺘﻪ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
 :ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ 
ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﺤﻭل ﻜﻭﻥ ﻓﺌﺘﻪ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﻴﻁﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 
 ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ
 
 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
      
 %( 5.68 )ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻤﺘﺴﺎﻭﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻝﺴﻴﻁﺭﺓ ﺃﻱ ﻓﻲ ﻤﻴﺯﺍﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﺔ 
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴ
 .ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل( ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻝﺘﺨﺼﺹ 
 






( 02)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 













 ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ 
، ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﺒﻌﺩﻩ  %( 3.77 )ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
، ﺜﻡ ﺘﺘﻀﺎﺀل ﺍﻝﻨﺴﺏ   %( 2.61
ﺒﺼﻔﺔ ﻤﻠﻔﺘﺔ  ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺘﺠﻬﻨﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺩﺍﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﺎﺩﺓ ﻭ ﻜﻠﻬﺎ ﺃﻗل 
ﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺭﻯ ﺃﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ 
 . ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ ﻴﺒﺘﻌﺩ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻋﻥ ﺍﻝﻭﺼﻑ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ 
  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ
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 :ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ  
  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺙ ﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ
 ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ
 ﻴﻘﻨﻌﻜﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎ
 ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﻔﺴﺭﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭ
 (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭ
 ﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻜﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﺘﻌﻁﻭﻩ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻜﻡ ﺜﻡ ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
 ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩﻩ
ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻜﻡ ﺒﻜل ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ 
  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 12)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
( ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ 
 )ﺒﻨﺴﺒﺔ (  ﻴﻘﻨﻌﻜﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎ
. 







             
)ﺍﻷﻭل 
) ﺍﻝﺨﻴﺎﺭ ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ
(  5.2%) ﻤﻥ
 





  ﺇﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻏﺎﻝﺒـﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻤﻘﺎﺒـل ﻨﺴـﺒﺔ ﺠـﺩ   ، ﻓﻲ (%
( . % 6.9)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬـﺎ (  ﻻﺃﻫﺘﻡ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 
 
 ﺇﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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  :ﺇﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺇﻨﻲ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 22)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 8.36)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻤﺎ ﺃﻫﺘﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
)ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  
  :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 








         









 ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ، ﻓﻲ (% 8.56)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ ﺒﻌﻴﺩ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
  ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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:ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ 
  ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 32)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
( ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻭ ﺃﻨﺎ ﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  
( . % 2.9)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  
 












  :ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 





 ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
 5.15)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ   ، ﻭﻓﻲ
(  ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
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  ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
22
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 42)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
 (% 0.04)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻜﺒﻴﺭ ﻝﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅ( . %
 







         
               
)










 ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻏﺎﻝﺒﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻤﻘﺎﺒل   ، ﻓﻲ(% 1.85)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
(  ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﻘﺩﺭ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ( . 
 ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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 :ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 52)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
( ﻤﺎ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻘﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
)ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ، ﻭﻓﻲ(% 
%4.01) ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ(  ﺎﺀ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤ
  :
 








                 






  :ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل 





 ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
 
ﻏﺎﻝﺒﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
، (% 5.16)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻤﺎ ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
ﻻ ﺃﻋﻁﻲ ﺃﺒﺩﺍﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
 5.31)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﻋﻁﻲ ﺃﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
 
 ﺃﻋﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
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  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﻋﻨﺩﻱ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 62)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 0.52)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻝﻌﻤل
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 














  :ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 





 ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
 
ﻏﺎﻝﺒﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻭﺫﻝﻙ ( ،ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
،  (% 0.03)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ( . % 3.72
 ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
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ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻲ ﻝﻠﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 
  ، ﻓﻲ(%
)ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ
)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
 :ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 








           
 7.24)ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  ﻭﻓﻲ
 ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ 





 ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ ﻝﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻲ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ 
ﻻ ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺃﺒﺩﺍ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
(  ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ ﻝﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
 :ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
  ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤﻲ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﺍﻝﻀﺭﻭﺭﺓ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻝﻌﻤل ﺩﻭﻨﻤﺎ ﺘﻁﻠﻊ ﻝﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
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 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
      
  ، ﻓﻲ(% 6.44)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺃﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ ﺍﻝﺭﺴﻤ
  ، ﻭﻓﻲ (% 5.33)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ( . % 9.12
 








( 82)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 











 ﻻ ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ   ، ﻭﻓﻲ
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ( . % 1.3)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 
 ﻻ ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
 042
 :ﻻ ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ 





 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 92)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ، ﻓﻲ(% 4.06)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ، ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ
 (% 4.63)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻻ ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ
(  ﺃﺘﻐﻴﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻲ)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
  :ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 












  :ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ 





 ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
، (% 5.65)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ، ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
( % 8.51)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻌﻤل ﺃﺒﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
 ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
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 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 03)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 7.72)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ
ﻻ ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺠﻭ ﺍﻝ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 















  :ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 





 ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻜﺎﻓﺅ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺌﺘﻴﻥ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ   ، ﻓﻲ
ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻻ ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺃﺒﺩﺍ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ (. %
 
 ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
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ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ 
  ﺘﻀﺎﻴﻘﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 13)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ( ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝﺘﺭﺍﺘﺏ
(% 9.14)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  ، ﻭﻓﻲ
 2.91)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺴﻲﺀ ﺇﻝﻰ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  :
 














  :ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ 





 ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ، ﻓﻲ(% 3.75)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل 
ﻻ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
( . % 1.31)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
  ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
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  ﻴﻌﺩ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﻀل ﻓﺭﺼﺔ ﻋﻤل ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
77
43
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 23)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 6.92)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  
ﻴﻌﺩ ﺃﺒﺩﺍ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻝ
  :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 








            
ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
  
  :ﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ 





 ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻜﺎﻓﺅ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻔﺌﺘﻴﻥ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ 
ﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻤﻘﺎﺒل ﻨ  ، ﻓﻲ(% 9.63
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ 
ﻻ ﺃﻫﺘﻡ ﺃﺒﺩﺍ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
(. % 7.72)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ
 
  ﺃﻫﺘﻡ ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ
  
 442




 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 33
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ ( ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝﺘﺭﺍﺘﺏ
)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 4.53)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 :ﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 









            
)ﻭﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
(  ﺃﻋﻤل ﺒﻬﺎ
ﻭ





 ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
  ، ﻓﻲ(% 0.54)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
( ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻻ ﺃﻗﺩﻡ ﺃﺒﺩﺍ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
  :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
 
 ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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 :ﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ 
ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔﺃﻗﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ 
 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 43)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ،ﻭﻓﻲ(% 
(. % 2.42)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
 
















  ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ   ، ﻓﻲ(% 0.05)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻻ ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﺒﺩﺍ  ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ 
  :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
 ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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  :ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 53)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 
( ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﺃﺒﻨﺎﺌﻲ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
)ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ ، ﻭﻓﻲ 
( . % 8.22)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺎﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 
















 ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل   ، ﻓﻲ(% 2.96)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
(  ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
ﻻ ﺃﺤﺏ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ( . %
 ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
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 :ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ 
  ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 63)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
( ﺃﺤﺏ ﺃﻥ ﺃﻗﺭﺃ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
)ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 
 4.01)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻓﻲ ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻭ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ
  :
 

















 ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
  ، ﻓﻲ(% 8.54)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 
( ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻻ ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ )ل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ 
 ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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  :ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 73)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺘﻘﻴﺩ ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒ  ،ﻭﻓﻲ(% 
(. % 6.42)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺍﻝﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 








         





  :ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﻬﺎ 





 ﺃﺘﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻨﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﻬﺎ
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻜﺎﻓﺅ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺘﻴﻥ 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ )ﺜﻡ ﻓﺌﺔ ( %
، (% 0.53)ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل
ﻻ ﺃﺘﺤﺩﺙ ﺃﺒﺩﺍ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ 
ﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼ( . 
 ﺃﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﻬﺎ
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ﺃﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ 
ﺃﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 83
)ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﻭﺍﻝﻲ ﺃﻱ 
 8.83)ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ  ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ( ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
% 2.62)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل
  :
 

















 ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل   ، ﻓﻲ(% 4.56
،  (% 2.42)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻻ ﺃﺭﻯ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
  ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
 
 052
 :ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 93)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺃﺭﻯ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
( . % 4.01)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 








            
  ﻭﻓﻲ
(  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﻻﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ 





 ﻻ ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ، ﻓﻲ(% 1.85)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 
ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻻ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻭﻫﺫﺍ ( . % 0.02)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  
 
 ﻻ ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ 
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  ﺃﺨﺭﻯﻻ ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 04)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻻ ﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 9.12)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
ﺭﺍﺘﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯﻴﺴﺭﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﺠﺩ ﻋﻤﻼ ﺒﺎﻝ
 :ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 







           
(  ﺃﺨﺭﻯ





 ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻻ )ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل   ، ﻓﻲ(% 1.87
 9.61)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
ﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
 ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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 :  ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
  ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 14)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ 
)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻝﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻲ
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
( . % 0.5)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 







      
  ، ﻭﻓﻲ (%
(  ﻋﻤﻠﻲ
  





 ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ   ، ﻓﻲ(% 1.34)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ   ، ﻭﻓﻲ (% 8.83
(  ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
 ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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 :ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ 
 ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 24)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
( ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﻻ ﻝﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻝﻌﻤل)ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
)ﻴﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨ
( . % 
 

















 ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ
 
ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
 8.54)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ 
ﻝﺴﺕ ﺭﺍﺽ )ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ (. % 6.42




  :ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ 
 ﺃﻨﺎ ﺭﺍﺽ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 34)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل   ،ﻭﻓﻲ(% 6.92)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ( ﺃﺒﺩﺍ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻝﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﺍﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺴﺏ
 :ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 






            
)ﺍﻷﻭﻝﻰ 




 :ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ 





 ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
( ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل )ﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ،ﻭﻓﻲ(% 0.53)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ( ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
ﻻ ﺃﻗﺒل ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ 
ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ  ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ
  ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
 552
 ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ
  ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 44
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒ  ، ﻓﻲ(% 2.14
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
(. % 8.32)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ( ﺃﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﻬﺎ
 

















 ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﺘﻤﺎﻤﺎ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ   ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ
 8.39)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ




 ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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 :ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 
 ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 54)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
:ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 








         
)ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
  ، ﻓﻲ(%
. ﻝﻤﺠﻤﻭﻋﻬﻤﺎ 
  





 ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲ
ﺘﻤﺎﻤﺎ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ   ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ
  ، ﻓﻲ(% 2.68)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 
. ﻝﻤﺠﻤﻭﻋﻬﻤﺎ ( % 41)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻝﻔﺌﺘﻴﻥ ﺍﻝﺒﺎﻗﻴﺘﻴﻥ ،ﺃﻱ ﺃﻗل ﻤﻥ 
 
 ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
 752
 :ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲ  
  ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 64)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻴﻔﻬﻤﻨﻲ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻭ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻤﻭﺍﻗﻔﻲ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 

















 ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ، ﻭﺫﻝﻙ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
، (% 8.35)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ 
ﻻ ﺃﺠﺩ ﺃﺒﺩﺍ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ (. %
 ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
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 :ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 
  ﺃﺠﺩ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 74)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ،ﻭﻓﻲ(% 2.44)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 9.1)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ( ﻝﺤﺩﻴﺙ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺍﻝﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍ
  :
 













  :ﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 





 ﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
  ، ﻓﻲ(% 2.15)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠﺩﺍ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
( . % 3.2)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻻ ﻨﻌﻤل ﺃﺒﺩﺍ ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 
 ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ 
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  ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 84)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻨﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
  ، ﻭﻓﻲ (% 5.64)ﻤﺘﻬﺎ ﻭﻗﻴ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 








           
(  ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
)





 ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ 
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ   ، ﻓﻲ
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ   ، ﻭﻓﻲ (% 2.92
( % 0.01)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 
  ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
 
 062
 :ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 
  ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 94)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
(% 8.06)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻲ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
)ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 







            
)ﺍﻷﻭﻝﻰ 
. 





 ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ   ، ﻓﻲ
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ   ، ﻭﻓﻲ (% 7.72
( . % 2.11)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (ﻻ ﺃﻤﺜل ﺃﺒﺩﺍ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍ
 
  ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
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 :ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍ 
  ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 05)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
(% 2.16)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍ
)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﻤﺜل ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﺘﺤﺩﺍ
)ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 







         
            
)ﺍﻷﻭﻝﻰ 
  :ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ 





 ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ 
ﻻ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
، (% 4.04)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ  (ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺃﺒﺩﺍ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ 
ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
( % 3.72)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
  ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
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ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ 
  ﺘﺭﺒﻁﻨﻲ ﺭﺍﺒﻁﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻝﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﺘﻠﻘﻰ ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 15)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
  ، ﻭﻓﻲ (% 3.23)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺍﻝﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 


















 ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 
ﻻ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ   ، ﻓﻲ( 
  ، ﻭﻓﻲ (% 3.23)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
 
 
 ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
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  :ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 
  ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 25)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
% 4.04)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ  (ﻴﺴﻌﺩﻨﻲ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﺃﻜﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
:ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 







             
)ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
( . % 3.72)
  





 ﺃﺸﻌﺭ ﺍﻨﻬﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ
 
ﻻ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ   ، ﻓﻲ( 
ﻤﻘﺎﺒل   ، ﻭﻓﻲ (% 5.82)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 5.31)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻫﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ
 
ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻫﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
 
 462
 :ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻫﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ 
  ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻨﻬﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ
ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 35)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
% 1.85)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ  (ﺃﺸﻌﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻫﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺀ
(  ﻫﻡ ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻲ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﺸﻌﺭ ﺃﻥ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
                   







            
)ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
( . %
                     
 ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ 





 ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻻ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻭﺫﻝﻙ  (ﺃﻋﺘﺒﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻫﻭ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
  ، ﻭﻓﻲ (% 6.41)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  
ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ( . 
  ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..( ﻁﺒﻴﺏ
 562
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ 
 :ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ 
( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
 ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل 
  ، ﻓﻲ( %
ﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎﻤﺭﻜﺯ ﻗﻭﺓ ﻝﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝ
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
% 2.11)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ
  :
 
/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل ( 95)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 
)ﺃﻋﺘﺒﺭ ﻤﻨﺼﺒﻲ 






( 45)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
               
 2.47)ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ 





 ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ
ﻻ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ  (ﺃﻋﺘﺒﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ  ﻤﻘﺎﺒل  ، ﻭﻓﻲ
ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ
  :
 ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
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..(ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
  ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻴﺴﻤﺢ ﻝﻲ ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ
 ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ
/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻤﺭﻜﺯﻱ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ 
  ﻓﻲ
(% 3.22)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺒﻤﻔﺎﻭﻀﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﺀ ﻤﺼﺎﻝﺤﻲ
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 









( 55)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
            
 ،(% 7.76)
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
( . % 0.01)
 





 ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل   ، ﻓﻲ(% 8.54)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
 9.14)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ(ﺃﺤﺘﺎﺝ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
 ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
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 :ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
  ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 65)ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل 
( ، ﻻ ﺃﺤﺘﺎﺝ ﻷﻱ ﻭﺍﺴﻁﺔ ﺒﻴﻨﻲ ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
)ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
( . % 3.21)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  







            





 ﻭ ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ





ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﻷﻱ ﺸﻲﺀ  ...( ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل   ، ﻓﻲ(% 0.05
ﻻ ﺃﺸﻌﺭ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ      (  ﺒل ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﻷﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ 
ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﺃﻱ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
  ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﺃﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
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/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
 :ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﻷﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ 
ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
 ﻭ ﻝﻴﺱ ﻷﻥ ﺩﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﻷﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ
/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
  ﺁﺨﺭ
/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻤﻤﺘﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻭ ﻷﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ
)ﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌ  ، ﻭﻓﻲ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻝﻜﻭﻨﻲ 
( . % 2.6)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 







( 75)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 




(  ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ
 
 
( 26)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 ﻫﻲ ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/





 ﻫﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
 ﺍﻝﺜﺎﻝﺜـﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸـﻜل ﻤﺘﺤﻴـﺯ ﻝﺼـﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌـﺔ 
ﻻ ﺃﻋﺘﺒ ـﺭ ﺃﺒ ـﺩﺍ ﺃﻨ ـﻪ ﻻ ﻴﻤﻜ ـﻥ ﺍﻻﺴ ـﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋـﻥ ﺨ ـﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘ ـﻲ ﻜ ــ 
      ﻭﺫﻝـﻙ ﺒﻨﺴـﺒﺔ  (ﺍﻷﻫـﻡ ﻓـﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴـﺔ
ﻴﻤﻜـﻥ ﺍﻻﺴـﺘﻐﻨﺎﺀ  ﻻ ﺃﺤﻴﺎﻨـﺎ، 
ﻫـﻲ ﺍﻷﻫـﻡ ﻓـﻲ ..(ﻤﺤـﺎﻤﻲ 
ﻏﺎﻝﺒـﺎ ، )ﺍﻷﻭﻝـﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼـﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌـﺔ 
..(  ﻤﺤـﺎﻤﻲ /ﻤﻬﻨـﺩﺱ /ﻁﺒﻴـﺏ /
ﻭﻫـﺫﺍ ﻴﻅﻬـﺭ ﺒﺼـﻔﺔ ﺠﻠﻴـﺔ ﻓـﻲ 
 
 ﻫﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
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ﺇﻁﺎﺭ)ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
 :ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
  ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ
 ﻫﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
ﻫـﻲ ..( ﻤﺤـﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨـﺩﺱ/ﻁﺒﻴـﺏ
)ﺍﻝﺜﺎﻨﻴـﺔ  ﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔﻤﻘﺎ  ، ﻓﻲ
/ﻤﻬﻨـﺩﺱ /ﻁﺒﻴـﺏ /ﺇﻁـﺎﺭ )ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
  ، ﻭﻓﻲ(% 5.82)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
ﺇﻁـﺎﺭ )ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻜـ 
( . % 2.6)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬـﺎ (  ﻫﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴـﺔ 
  :







(  85)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 






 ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 





 ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ ، )ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ 
 :ﻝﺘﺎﻝﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍ
 ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ..( ﻁﺒﻴﺏ
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..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/
 :ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ
 ﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ 
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
  ، ﻓﻲ( % 8.36)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ  (ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻜﻭﻨﻲ 
  ، ﻭﻓﻲ(% 1.32)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ
( . % 1.31)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 








( 95)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
          




 ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 





 ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻷﺨﺭﻴﻥ
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
( ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﻜﻭﻨﻲ )ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
ﻭ (ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ..( ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
 172
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/
  ﻴﺠﻌﻠﻨﻲ ﺃﺤﻀﻰ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ
 ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻜﻭﻨﻲ  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)
  ﻓﻲ ، (% 8.36)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ














         











 ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ﺃﺒﺩﺍ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل   ﻓﻲ ، (% 7.26
  ، ﻭﻓﻲ(% 4.52)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ
ﻭ (ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
  ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
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 :ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ 
  ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 16)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ (ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺘﻲ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﻁﻴﺒﺔ
)ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
(. 
 









       
%9.11)ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
  :ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ 





 ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
 
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
 (ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻨﻪ ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
، (% 2.42)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ (. %
 ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
 372
  ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ ﻭ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﺒﻴﻨﻨﺎ ﻜﺯﻤﻼﺀ ﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ 
 ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﻑ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 26)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ  ،(% 6.46
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
2.11)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ(ﻭ ﻋﻨﻑﻭ ﻨﺘﻘﺒل ﺁﺭﺍﺀ ﺒﻌﻀﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﺘﻨﺎﺯﻉ ﺃ
 :
 










 ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ 





 ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻤﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
( ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل
ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﺍﺨﺘﻼﻑ )ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
ﻭ ( ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
  ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل
 472
  ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺘﻤﺎﻴﺯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﺃﻤﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﻨﺘﻜﺎﻤل
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 36
 ﻓﻲ ، (% 8.36)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  ، ﻭﻓﻲ(% 
(. 
 













  :ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ 





 ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ  (ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ 
ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ   ، ﻭﻓﻲ
ﻭ ( ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
 :ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 
 ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
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ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ 
  ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺴﻠﻁﺔ ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 46)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ    ﻓﻲ
(% 5.81)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﻤﺭﻓﻭﻀﺔ ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ
   ﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁﺒ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ(.
 












  :ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ





 ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ
ﻻ ﺃﻋﺘﺒﺭ ) ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ
 (ﺃﺒﺩﺍ ﺃﻥ ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤـﻭﺍﺭ 
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، ﺃﻓﻀل ﻗﻴـﺎﺩﺓ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  
، (% 5.81)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬـﺎ ( ﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ
ﻏﺎﻝﺒﺎ ، ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓـﻲ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ (.%
 ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺘﺴﺎﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ
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ﺃﻓﻀل ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ 
 ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل( 56)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ،(% 5.36
)ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
1.81)ﻭ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﺭ
 :
 















 ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ 





 ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ ﺒﻌﻤﻠﻪ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ 
ﻻ ﺃﺭﻯ ﺃﺒﺩﺍ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ 
ﻏﺎﻝﺒﺎ، )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ 
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
  ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ ﺒﻌﻤﻠﻪ..(  ﻁﺒﻴﺏ/
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..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل 
 :ﺍﻷﺩﺭﻯ ﺒﻌﻤﻠﻪ 
  ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
 ﻭ ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﺍﻷﺩﺭﻯ ﺒﻌﻤﻠﻪ
/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل 
  ، ﻓﻲ(% 2.45)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﺒﺄﻨﻪ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل 
  ، ﻭﻓﻲ (% 1.82)ﻴﻤﺘﻬﺎ ﻭﻗ(  
..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل 
( . % 7.71)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
 
ﺇﻁﺎﺭ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل  ﺴﺅﺍلﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ( 17)ﺭﻗﻡ 
 





( 66)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 






 ﻓﻲ ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ





 ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ
ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ، )ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺤﻴﺯ ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﺃﺩﺍﺀ ﻓﻲ ..(  ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ
ﻻ )ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ 
ﺃﺭﻯ ﺃﺒﺩﺍ ﺒﺄﻥ ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
،  (% 5.82)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ
ﻏﺎﻝﺒﺎ، ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ 
( % 8.81)ﻭﻗﻴﻤﺘﻬﺎ (  ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ
 ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ..(  ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
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/ﺇﻁﺎﺭ)ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
 :ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ  
/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ/ﺇﻁﺎﺭ)ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
 ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ
)ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ   ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻉ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ  ﺴﺅﺍل
/ﺇﻁﺎﺭ)ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻝـ  
، ﻓﻴ(% 7.25)ﻭﺫﻝﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻝﻴﺱ ﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻪ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ
)ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻗل ﻝﺼﺎﻝﺢ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ
..( ﻤﺤﺎﻤﻲ/ﻤﻬﻨﺩﺱ/ﻁﺒﻴﺏ
 :ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﺠﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺨﻁﻁ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ 
 






( 76)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 






   :ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﻋﺎﻤﺔ ﺤﻭل ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻝﻭﺼﻔﻲ ﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻜﺎﺴﺏ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺤﺭﺍﻙ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁﺎﺕ 
ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ  ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻜﻔﻠﻬﺎ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ 
ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔ ، ﻝﻴﺴﺕ ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﻭﺯ 
ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻝﺠﻭ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﺘﻅﻬﺭ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﻼﺌﻡ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ ﻫﻭ ﺍﻝﻐﺎﻝﺏ 
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺤﻭل ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺇﻝﻰ ﺘﺭﻜﻴﺯ 
ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
 
 










 ﻭﺠل ﻤﺎ ﻴﺼﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ
ﺍﻝ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻝﻭﻜﺎﻝﺔ ﺼﻨﺩﻭﻕ
 (ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ)ﻫﺫﺍ ﻴﺤﻴﻠﻨﺎ ... ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ 
 ﺒﻘﺘﻬﺎ ﻝﻠﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭ
 .ﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺠﻠﻔﺔﺍﻭﻜﺎﻝﺔ ﺼﻨﺩﻭﻕ 
( 37)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
  
ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺠﻨﻭﺡ ﺃﻏﻠﺏ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ 
ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ 
ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻬﻴﺌﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺠﻬﺔ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ 
، ﺤﻴﺙ ﺴﺠﻠﻨﺎ ( ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ 
 :ﻤﺘﻭﺴﻁﺎ ﺤﺴﺎﺒﻴﺎ ﻋﺎﻤﺎ ﻴﻘﺩﺭ ﺏ
ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ 
ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ (  















 ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻤﻨﺤﻨﻴﺎﺕ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ 
  ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 
 
ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻝﻤﻨﺤﻨﻴﺎﺕ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  
ﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭل 
  . ﻋﺭﻀﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺒﺤﺙ ﺍﻝﺘﺎﻝﻲ
ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻨﺤﻨﻰ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ( 67)ﺭﻗﻡ 
 082
( 47)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
 
ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ 
ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ 
ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻤﺘﺤﻴﺯﺓ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻬﺔ 
، ﺤﻴﺙ ﺴﺠﻠﻨﺎ (ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ : 
  .( 92.1) :ﻤﺘﻭﺴﻁﺎ ﺤﺴﺎﺒﻴﺎ ﻋﺎﻤﺎ ﻗﻴﻤﺘﻪ
ﻤﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﺒﺼﻭﺭﺓ 
ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ 
ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻴﻤﻴل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺠﻬﺔ ﺍﻝﺴﻠﺒﻴﺔ                
، ﺤﻴﺙ ﺴﺠﻠﻨﺎ (ﻻ ﺃﺒﺩﺍ 
 :ﻤﺘﻭﺴﻁﺎ ﺤﺴﺎﺒﻴﺎ ﻋﺎﻤﺎ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﻗﻴﻤﺘﻪ
ﻴﺠﻌل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻴﻘﺘﺭﺏ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﻤﺎل ﻤﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ 
  .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ
( 57)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺸﻜل
ﺍﻝﻨﺴﺏ ﺍﻝﻤﻌﺭﻭﻀﺔ ﺁﻨﻔﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
ﺍﻝﻤﺒﺤﺙ ﻭ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ، 
ﻴﺠﺏ ﻗﺭﺍﺀﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭﻫﺎ ﺍﻝﻤﺠﻤل ﺃﻱ 
ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ، ﺁﺨﺫﻴﻥ ﻓﻲ 
ﺍﻝﺤﺴﺒﺎﻥ ﺍﻝﺘﻔﻭﻕ ﺍﻝﻌﺩﺩﻱ ﻝﻔﺌﺔ ﺃﻋﻭﺍﻥ 
ﻝﻬﺫﺍ ﺘﺒﻘﻰ ﺍﻝﻘﺭﺍﺀﺓ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻝﻭﺼﻔﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺤﻠﻴل 
ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﻏﻴﺭ ﻤﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺩﻭﻥ 






























ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  : ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ 
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ  -ﺇ  -ﺽ  -ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
  .ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
 YAWENO AVONA




 .giS F ﻤﺭﺒﻊ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ
 910. 483.3 565. 3 596.1 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻝﻰﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍ
ﺩﺍﺨل  
 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ





  952 624.44
 
 
ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 000. 063.6 749. 3 248.2 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
ﺩﺍﺨل  
 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ





   
ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 883.932 848.22 3 445.86 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
ﺩﺍﺨل  
 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   590. 652 434.42
 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
 
    952 879.29




ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ  ﺍﻷﻭﻝﻰ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ              
ﻌﺯﻯ ﺇﻝﻰ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﹸ -ﺇ  -ﺽ  - ﺹﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
 ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺕﻤﻌﺎﻤﻼ ﺤﺴﺎﺏ ﺘﻡ ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭﻻﺨﺘﺒﺎﺭ .ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ( 86)ﺭﻗﻡ  ﺍﻝﺠﺩﻭل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻓﺄﺴﻔﺭﺕ(   F)ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ  ﻝﺩﻻﻝﺔ
  : ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، (  F)   ﻜﻘﻴﻤﺔ ل( 483.3)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  " ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ .ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ ﺃﻱ( 0910.)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
  "  . ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل (  F) ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 063.6)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻝﻌﻤلﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ .ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ ( 00.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل (  F) ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 883.932)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ .( 000.0)  ﻗﺩﺭﻩﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ 
  " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
 ﺔﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴ ﺍﺕﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﻔﺼل  ﺃﻜﺜﺭ        
ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ  ﻜل ﻓﺌﺔﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﺤﺴﺏ 
  :ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ ( 96) ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ ﺍﻝﺠﺩﻭل 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 96)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
" ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 64.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ "    ﻓﻲ 
ﺘﺤل ، ﻭ (52.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  33.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ 
  ( .51.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ  ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ"ﺃﺨﻴﺭﺍ  
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ " ﺃﻥ ( 96)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ "  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 26.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ "  ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
  ﺃﺨﻴﺭﺍ   ﺘﺤل ، ﻭ  (52.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ  ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ" ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ(44.1)ﻗﺩﺭﻫﺎ 
 .(  22.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ " 
 482
 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ " ﺃﻥ ( 96)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "  ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 48.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﺍﻷﻁﺒﺎﺀﻓﺌﺔ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
ﺃﺨﻴﺭﺍ  ﺘﺤل ، ﻭ (22.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  25.1)ﻗﺩﺭﻩ 
 .ﺠﺩﺍ  ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ ﻲ ﻗﻴﻤﺔﻭﻫ (03.0)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ  ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ"
 
ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ   ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ









  2  ﻤﺘﻭﺴﻁ 33263. 33.1 03 ﺇﻁﺎﺭ ﺇﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 38806. 64.1 01 ﺘﻘﻨﻲ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 68222. 52.1 02 ﻁﺒﻴﺏ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 52714. 51.1 002 ﻋﻭﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁ 61414. 91.1 062
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ 
  ﺍﻝﻌﻤل
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 84164. 22.1 03 ﺇﻁﺎﺭ ﺇﺩﺍﺭﻱ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 99346. 44.1 01 ﺘﻘﻨﻲ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 58662. 26.1 02 ﻁﺒﻴﺏ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 54763. 52.1 002 ﻋﻭﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
 
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 27552. 22.1 03 ﺇﻁﺎﺭ ﺇﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 82244. 25.1 01 ﺘﻘﻨﻲ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 45871. 48.1 02 ﻁﺒﻴﺏ
  4 ﻤﻨﺨﻔﺽ 73813. 03.0 002 ﻋﻭﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
 
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062




ﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﺩ            
ﻓﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﺒﺎﻝﻔﻌل ، ﻭ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  
ﺒﻴﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﺯﻋﻴﻥ  ﺤﺴﺏ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﻝﻼﺨﺘﻼﻑ 
 . ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ -ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻴﻨﺘﺴﺏ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻤﻭﻅﻔ
"  ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﺔ "ﺒﺎﻝﻔﺌﺔ  " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻭﻕ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺩﻋﻭﻫﺎ  ﻨﺅﻜﺩ          
ﻤﻊ ﺘﺼﺩﺭ ﻋﺎﻡ ﻝﻔﺌﺔ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺨﺎﺼﺔ ، ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ ﻭ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 
ﺏ ﻓﺌﺔ ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﺫﻴل ﻜﻤﺎ ﻨﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺘﺭﺘ. ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
ﺘﻘﺩﻡ ﻁﻔﻴﻑ  ﻋﻠﻰ، " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻋﻨﺩ " ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ"ﻤﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻭﻫﻲ ﺘﻤﺜل ﻓﺌﺔ 
ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﺤﻴﺙ ﺘﻘﺩﻤﺕ ﺒﺭﺘﺒﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ  ﺤﻘﻘﺘﻪ
ﻓﺌﺔ " ﺇﻝﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﻋﻨﻭﺍﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ  "ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼل  .(ﺍﻝﺭﺘﺒﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ)
ﻀﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻫﻭ ﻤﻴﻠﻬﻡ  ﺍﻝﻘﻭﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻝﻤﻔﺎﻭ "ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ
ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ ﻜﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭ ﺒﻘﻭﺓ ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ 
ﻋﻤﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻤﻊ ﻐﻨﻴﻬﻡ  ﻋﻥ ، ﻤﻤﺎ ﻴ ﺒﻬﻡ  ﻭﻴﻔﺨﺭﻭﻥ ﺒﺫﻝﻙ ﺃﻴﻀﺎ
ﻴﻔﻭﻕ ﻓﺨﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﻓﺨﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ
ﻭ ﻨﻌﻨﻲ ﺒﻬﺎ  (ﻜﻬﻴﺌﺔ)ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺇﻝﻰﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻝﻙ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ   ﺇﻝﻰ ﺃﻱ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﺍﻝﺫﻴﻥ " ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ"ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺱ  . "ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ -ﺇ  -ﺽ -ﺹ"ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ  ﺒﺤﺜﻨﺎ 
ﺃﻨﻬﻡ ﻀﻌﻔﺎﺀ ﺒﺫﻭﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﻭ ﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﻗﻭﺘﻬﻡ ﻫﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺠﻤﻊ ﺍﻝﻌﺎﻡ ﻤﻊ ﻋﻤﻭﻡ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻘﺩﻴﻌ
 ﻭﻥﻌﺍﻝﺫﻱ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺘﺴﻌﺕ ﺩﺍﺌﺭﺘﻪ ﺍﺯﺩﺍﺩ ﻗﻭﺓ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻕ ﻴﺍﻝﻀﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﺍﻝﻔﺌﻭﻱ 
ﻴﻌﻭﻥ ﻤﺎ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ ، ﻓﻬﻡ ﻴﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﻜﺘﻼﺕ ﺍﻝﻜﺒﻴﺭﺓ ﻻ ﺴ
    . ﺃﻗل ﻗﻭﺓ ﻭ ﺃﻗل ﻓﺨﺭﺍ ﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﻔﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻀﻴﻘﺔ ﺒﺄﻨﻬﻡ 
 "ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ" ﻥﺩﻥ ﻝﹶﺩﺓ ﻤﻌﺘﻤﺔ ﺍﻷﻭﺠﻪ ﺍﻝﻤﺒﺎﻋﻴﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻊ ﺍﻝﻨﹼﻤﺫﺠﺔ ﺭ ﺒﻤﻘﺎﺭﺒﺔ        
ﺘﻘﺘﺭﺏ  ﺝ -ﻭ -ﺇ -ﺽ-ﻓﺎﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻝﻘﻭل ﺒﺎﻥ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺹ ،ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
 -ﺇ -ﺽ- ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ  ﺹ .ﻤﻭﺫﺝ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﹼ ﻤﻥ ﻤﺎﺤﺩ  ﺇﻝﻰ
ﻭ " ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ" ﻨﻤﻭﺫﺠﻲﺝ ﻴﻭﺍﻓﻕ ﺇﻝﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ  ﻝﻜل ﻤﻥ -ﻭ
ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ،  ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ،ﻓﺌﺔ ) ، ﻭ ﻴﻤﺜﻠﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻪ ﺍﻝﺘﺤﺩﻴﺩ " ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ"
ﺃﻴﻀﺎ ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ  .ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺏ (  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﻋﻭﺍﻥ ﻓﺌﺔ )   ﻭ( ﻥ ﻴﺍﻝﺘﻘﻨﻴ
 682
 
ﺨﺭﺠﺎﺕ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺝ  ﻭ ﻤ-ﻭ -ﺇ -ﺽ-ﺘﻭﺍﻓﻘﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺹ
ﻭﺭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﻜﺩ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﺼ، ....( ﺍﻷﺴﺭﺓ ، ﺍﻝﻤﺩﺭﺴﺔ ) ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﻌﺎﻡ 
ﺤﺴﺏ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻗﻊ ﺃﻥ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻭﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻜﺎﻨﺔ ﻭﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺍﻝﻤﺸﻜّﹶ
ﺃﻱ ﺒﻌﺩ ﺘﺨﺭﺠﻬﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﺤﺎﻗﻬﻡ ﺒﻤﻨﻅﹼﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤل )ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ 
 ﻲﹴﻋﻜﻤﺎ ﻴﻨﻡ ﺼﺩﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﻭﻓﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻥ ﻭ. ( ﺒﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻌﻤل
ﺝ  ﺒﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺕ ﺍﻝﻘﻭﻯ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل -ﻭ -ﺇ -ﺽ- ﻤﻌﺘﺒﺭ ﻝﺩﻯ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
  .ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
  ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ ﺇﻝﻰ  ﻜﻭﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ "ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺃﻥ ﻨﺭﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﻨﻤﺎﺫﺝ  ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ           
ﺍﻝﺘﻭﻅﻴﻑ ﻭ )ﺘﺤﻀﻰ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ ﻭ ﺭﻋﺎﻴﺘﻬﺎ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ   " ﺇ -ﺽ- ﺹ" 
: ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ )ﻭ ﻤﺎﻝﻴﺎ .....(  ﺍﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲﺍﻝﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭ ﺍﻝﻬﻴﻜﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭ 
ﻓﻬﻲ ﺘﺸﻬﺩ ﺘﻁﻭﺭﺍ .....(  ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺤﺔﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺁﻓﺎﻕ ﺍﻝﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ 
ﻝﻁﺎﺒﻌﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ  ﻤﺭﺍﻋﺎﺓﻭﻫﺫﺍ  ، ﺕﺍﻝﻤﺠﺎﻻ ﻩﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻤﺴﺘﻤﺭﺍ ﻭ 












ﻴﻘﻠﺹ ( ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ/ﻝﺠﺎﻥ )ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﺩﻡ   :  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ 
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  -ﺇ  -ﺽ  -ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  
  YAWENO AVONA
 









 000. 813.54 731.5 3 014.51 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺒﻴﻥ




   
ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 000. 019.14 894.4 3 594.31 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ




   
ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 728.74 231.11 3 593.33 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ










ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻘﻠﺹ ﻋﺩﻡ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ  ﻝﺜﺎﻨﻴﺔﺍ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ            
 ﺘﻡ ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭﻻﺨﺘﺒﺎﺭ .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ -ﺇ  -ﺽ  -ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ ﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻻ
ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺤﺴﺏ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝ(  F) ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻝﺩﻻﻝﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺤﺴﺎﺏ
ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ﻜﻤﺎ ( 07)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻓﺄﺴﻔﺭﺕﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻭﻻﺓ ، 
   :ﻴﻠﻲ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ،  (F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل  ( 813.54)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ "  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 0000.)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 "  .  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل  (F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 019.14)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺒﻘﻭﺓﺃﻱ ﺩﺍل ( 000.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ،  (F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 728.74)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ(. 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ ﻗﺩﺭﻩ 
  " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﻔﺼل  ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ         
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺤﺴﺏ  ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻭﻻﺓ ،ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺤﺴﺏ 
  :ﻻﺤﻘﺎ  ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ( 17) ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ ﺨﻴﺎﺭﻜل 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 17)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
" ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 27.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔﻓﺌﺔ " ﻓﻲ    
ﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  44.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ
ﻓﺌﺔ  "، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  (32.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻝﺠﻨﺔ  ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ
 ( .60.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻏﻴﺭﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺃﻥ ( 17)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
، ﺜﻡ ( 08.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
" ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  64.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻝﺠﻨﺔ  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ" ﺘﺘﺭﺘﺏ 
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ﻓﺌﺔ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  (53.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
  ( .71.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ  ﻏﻴﺭ
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝ" ﺃﻥ ( 17)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
، ﺜﻡ ( 96.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻝﺠﻨﺔ ﻓﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ" ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
" ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  64.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ" ﺘﺘﺭﺘﺏ 
، ﻭ ﺘﺤل (98.0)ﻗﺩﺭﻩ ﻤﻨﺨﻔﺽ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ " ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ 
 ( .93.0)ﻗﺩﺭﻩ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺠﺩﺍ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ " ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ  ﻓﺌﺔ ﻏﻴﺭ "ﺃﺨﻴﺭﺍ  
ﺍﻝﻤﻨﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻲ   ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 ﺍﻝﻤﺸﻐﻭل









  2  ﻤﺘﻭﺴﻁ 34082. 44.1 61  ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 52644. 32.1 8 ﻓﻲ ﻝﺠﻨﺔ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 00000. 27.1 93 ﻓﻲ ﻨﻘﺎﺒﺔ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 03763. 60.1 791 ﻻ ﺃﺸﻐل
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁ 61414. 91.1 062
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ 
  ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 41555. 53.1 61  ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 27454. 64.1 8 ﻓﻲ ﻝﺠﻨﺔ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 00000. 08.1 93 ﻓﻲ ﻨﻘﺎﺒﺔ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 94033. 71.1 791 ﻻ ﺃﺸﻐل
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 77683. 64.1 61  ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 24992. 96.1 8 ﻓﻲ ﻝﺠﻨﺔ
  3 ﻤﻨﺨﻔﺽ 00000. 98.0 93 ﻓﻲ ﻨﻘﺎﺒﺔ
  4 ﻤﻨﺨﻔﺽ 19735. 93.0 791 ﻻ ﺃﺸﻐل
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062
  ﺍﻝﻤﻨﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻲ ﺍﻝﻤﺸﻐﻭلﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 17)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
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 :ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ ﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ            
 - ﺽ  -ﺹ ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻘﻠﺹ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲﻋﺩﻡ "
 ﺒﻴﻥﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﺘﻭﺠﺩ ﻪﺃﻨﺫﻝﻙ ، ﻭ  ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﺒﺎﻝﻔﻌل"  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ -ﺇ 
ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﻝﻼﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻝﻤﻭﺯﻋﻴﻥ ﺤﺴﺏ 
 -ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝ ﺘﻤﻨﺤﻬﺎﺍﻝﺘﻲ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 
" ﻓﺌﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ"، ﺤﻴﺙ ﺴﺠل ﺍﻝﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻤﻥ  ﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ 
  .ﺃﺩﻨﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺃﻭﻻ ﻭ ﻗﺒل ﻤﺤﺎﻭﻝﺔ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻝﺴﻠﺒﻲ ﻝﻌﺩﻡ ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ ، ﻴﺠﺏ            
 (  42)ﺝ ﻴﻨﺎﻫﺯ-ﻭ-ﺇ-ﺽ-ﻤﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺹ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﻨﹸﻨﺒﻪ 
ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻫﺫﻩ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻏﻠﺏ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﻋﻭﺍﻥ %
ﻨﻅﺭﺍ ﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ )ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﺘﻭﻝﻴﻬﻡ ﻝﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻀﺌﻴﻼ ﺠﺩﺍ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺼﺏ ﺘﻤﻨﺤﻬﺎ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻨﻨﺒﻪ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻨﺎ  .(ﺍﻝﻤﺘﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ 
- ﻭ-ﺇ-ﺽ-، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ  ﺹ( ﻜﻤﺎ ﺒﻴﻨﺎﻩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺒﺤﺙ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺸﺭﺍﻜﺔ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ
ﺝ  ﻻ ﻴﻤﻨﺢ ﻓﺭﺼﺎ ﻝﻠﺤﺭﺍﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺼﺎﻋﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﺤﺴﺏ ، ﻭﻝﻜﻨﻪ ﻴﻤﻨﺢ ﺃﻴﻀﺎ 
ﻤﺠﺎﻻ ﺭﺤﺒﺎ ﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﺭﺸﺢ ﻝﻼﻨﺘﺨﺎﺒﺎﺕ ﻝﺘﻭﻝﻲ ﻫﺫﻩ 
  .ﺒﺼﻔﺔ ﻤﻭﺴﻌﺔ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 
( ﻋﺩﻡ ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻴﻘﻠﺹ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ)ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺘﻔﺴﻴﺭ           
ﺒﻜﻭﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ ﻤﻥ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻭ ﺍﻝﺘﻤﻭﻀﻊ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺭﻓﻴﻌﺔ ﻭﻤﻨﻴﻌﺔ ﻴﻤﻨﺢ  ﺃﻥﻭﻤﻌﻠﻭﻡ ﺃﻴﻀﺎ . ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ 
ﻷﻨﻪ ﻴﻭﺴﻊ ﻤﻥ )ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻋﻥ ﻤﺠﺭﻴﺎﺕ ﺍﻝﻠﻌﺏ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻻ
ﻭﺘﺘﻀﺢ ﻝﺩﻴﻬﻡ  ،ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﻭﻋﻲ ﻜﺎﻑ ﺒﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻝﻘﻭﺓ( ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻝﻼﻴﻘﻴﻥ ﺨﺎﺼﺘﻬﻡ 
ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺼﻭﺭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ، ﻭﺼﻭﺭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺜﺎﻨﻴﺎ ، ﺼﻭﺭ ﺫﻭﺍﺘﻬﻡ  ﺃﻭﻻ 
ﻓﻴﻭﺠﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﻴﺤﺩﺩ .. .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ ، ﻜل ﺫﻝﻙ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻌﻜﺱ ﺃﻱ ﺍﻝﺤﺭﻤﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻴﺔ ﻓﺎﻨﻪ   .ﺸﺩﺘﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺅﻫﻠﻬﻡ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﻀﺂﻝﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻭﻋﻲ ، ﻭﻤﻥ ﺜﹶﻡ ﺘﺘﻘﻬﻘﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻭﺒﻨﻔﺱ 
   .ﻤّﻲ ﻋﻥ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺘﹸﻌﻻﻥ ﺍﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺴﺘﺼﻴﺏ ﺍﻝﻭﻋﻲ ،  ﺍﻝﻤﻨﻁﻕ 
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 ،(ﻁﺒﻌﺎ ﺍﻻﻨﺘﺨﺎﺏﻤﻥ ﺨﻼل ) ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ  ﺇﻝﻰ ﺨﺼﻭﺼﻴﺔﻴﺠﺩﺭ ﺒﻨﺎ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ           
ﺍﻝﻤﺭﻜﺯ ﺍﻷﻭل ﺒﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ  ﻤﻨﻬﺎ ﻴﺤﺘﻠﻭﻥﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ 
ﻭﻝﻜﻨﻬﻡ ﻴﺴﺠﻠﻭﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻓﻲ ، (ﺨﺎﺼﺔ)ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل 
ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻝﺴﻠﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺍﻷﺜﺭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻫﺫﺍ .  ﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻝ ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺘﺤﺕ  " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺼﻨﻔﻬﻡ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻋﻭﺍﻥﻫﻡ ﻤﻥ  ﺔ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥﺃﻏﻠﺒﻴﺒﻜﻭﻥ 
ﻬﻡ ﺇﻝﻰ ﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻤﻨﺘﺴﺒﻭﻩ ﺒﺴﻌﻴ، " ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻭﻥ "   ﻋﻨﻭﺍﻥ
 ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻀﻤﻥ ﻝﻬﻡ ﻗﻭﺓﹰ ﺃﻭﺴﻌﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﻫﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺃﻥﻭﻤﻌﻠﻭﻡ  .ﺨﻼل ﺍﻝﺘﻜﺘﻼﺕ ﺍﻝﻤﻭﺴﻌﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل 
ﺘﺤﻤﻴﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺃﻱ ﻤﻥ ﻗﻭﺘﻬﺎ ( ، ﻻ ﺫﺍﺘﻴﺎ ﻭ ﻻ ﻓﺌﻭﻴﺎﻻ ﻴﻤﻠﻜﻭﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺼل)
 ﻋﻥ  ﺃﻤﺎ  ...!ﻐﻤﻭﺭﺓ ﺃﺼﻼ ﻑ ﺒﻬﻭﻴﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﺭّﹺﻌﻘﻴﻡ ﻝﻬﻡ ﻜﻴﺎﻨﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎ ﻴﻜﻔل ﻭﺠﻭﺩﻫﻡ ﻭ ﻴ، ﻜﻤﺎ ﺘﹸ
ﻓﺎﻨﻪ  ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ( ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻭﻥ  ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ، ﺍﻷﻁﺭ،)ﺍﻝﻘﻠﺔ ﺍﻝﻘﻠﻴﻠﺔ ﻤﻥ ﻓﺌﺎﺕ 
ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻜﺘﺸﻔﻭﺍ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﻭﻝﻭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺘﺭﺍﺠﻊ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺒﻜﻭﻥ 
ﺭﺃﻭﻭﺍ ﺃﻨﻪ  ﻴﻤﺩﻫﻡ ﺒﻘﻭﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻤﺎ ﺘﻤﺩﻫﻡ ﺒﻪ ( ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ )ﺒﺸﻜل ﻋﺭﻀﻲ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻝﻠﻘﻭﺓ 
ﻴﻌﻜﺭ ﻨﻤﻁﻴﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻜﺎﺩ  ، ﻭﻫﺫﺍ ﺸﻜل ﺠﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﻋﻲ (ﺃﻱ ﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ)ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
   .ﻝﻭ ﺍﻨﻪ  ﻝﻡ ﻴﻜﻥ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺎ  ﺝ- ﻭ-ﺇ-ﺽ-ﺹﻓﻲ  "ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"
( ﺍﻝﺘﻌﻴﻴﻨﺎﺕﺃﻱ ﻤﻥ ﺨﻼل ) ﺇﺩﺍﺭﻴﺔﻤﻨﺎﺼﺏ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ  ﺃﻤﺎ            
ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻓﻲ ﺤﻘﻘﻭﺍ  ﻓﻠﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺤﺎﻝﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻨﻘﻴﺽ ﺴﺎﺒﻘﻴﻬﻡ ، ﺇﺫ ﺃﻨﻬﻡ 
ﻏﻠﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﻫﻡ ﺃﺃﻥ  ﻭ ﻤﻌﻠﻭﻡ .ﺍﻷﺨﺭﻯ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻨﻅﺭﺍ ﻝﻤﺅﻫﻼﺘﻬﻡ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻗﺩ ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻝﺘﻌﻴﻴﻨﺎﺕ ﻭ( ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥﺍﻷﻁﺭ، ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ، )ﻤﻥ ﻓﺌﺎﺕ 
ﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺩﺭﻜﻭﻨﻪ ﻫﻭ .ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺅﻫﻠﻬﻡ ﻗﺎﻨﻭﻨﺎ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭ ﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ 
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻗﻭﺓ ﻜﺎﻓﻴﺔ  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﻡ ﺃﻥﺤﻴﺙ  ،ﻓﻌﻼ 
ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ( ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ) ﻡﻬﺘﹸﻴِﻝﻭﻭﻤﺎ ﺘﹶ . ﻴﻡﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻤﻬﻤﺔ ﻝﻠﺘﻤﻭﻀﻊ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻨﺎﺕ 
ﺩﺍﺨل ﻓﺌﺎﺘﻬﻡ  (ﺒﺼﻔﺔ ﻗﺒﻠﻴﺔ)ﺤﺼل ﻝﻬﻡ  ﻋﻤﻠﻲ ﻝﻬﺫﺍ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺫﻱﻭ ﺘﺭﺴﻴﺦ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﻻ ﺘﺄﻜﻴﺩ 
ﻫﺫﺍ ﻴﺤﻴﻠﻨﺎ ﺇﻝﻰ  .ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺘﻌﻠﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ " ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﹺﺽ"ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺍﻝﺘﻲ ﻨﻘﻠﺕ ﻝﻬﻡ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ 
ﺒﻘﻭﺓ ﻴﻤﺘﺎﺯﻭﻥ  "ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ"ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﺇﻝﻰ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﻤﺅﻜﺩﺓ " ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﺘﻌﻠﻴﻼﺕ 
ﺍﻝﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﻓﻲ ( ﺍﻝﻔﺭﺩﻴﺔ)ﺘﺠﻤﻴﻊ ﻗﻭﺍﻫﻡ ﺍﻝﺫﺍﺘﻴﺔ  ﺒﺄﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻭﻋﻴﻬﻡ  ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﻝﻔﺌﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
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ﻨﻴﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﻐﹾﻴﻓﻲ  ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ   ﻤﺜﻠﺔﹰﻤ( ﻗﻭﺍﻫﻡ ﻤﺘﻔﺭﻗﺔﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ) ﻗﻭﺓ ﻠﺔﺼّﺤﻤ
         .  ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﺘﻤﺭﻜﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻝﺨﻴﺎﺭﺍﺕ           
ﻋﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﺝ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﺔ -ﻭ-ﺇ-ﺽ- ﺄﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺹﻠﻓﹶ( ﺃﻱ ﻜل ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ )
ﻓﻬﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻓﺴﺤﺕ ﻤﺠﺎﻻ ﻝﻠﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﻭﺴﻤﺤﺕ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ . ﺍﻝﻔﺭﺹ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻝﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﻭﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻗﺩﻤﺕ ﺍﻝﺘﻌﻴﻴﻨﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  .ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎﺎﺩﻴﺎ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﺨﺎﺒﺎﺕ ﺒل ﺃﺸﺭﻓﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤ
ﻴﻌﻴﻪ ﻜﻠﻪ ﻫﺫﺍ . ﻨﻴﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻝﻭﺯﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺒﺎﻝﻭﺼﻴﺔ  ﻝﻜﻭﻨﻬﺎﻤﻨﻬﺎ  ﻝﻠﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ
ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻝﺠﻤﻴﻊ ﻋﻠﻰ ( ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ)ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻗﻭﺓ ﻫﺎﻡ ﻤﻭﻅﻔﻭﻫﺎ ﻭ 
  . ﺇﻝﻴﻪﺍﺨﺘﻼﻑ ﻨﻤﺎﺫﺠﻬﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺇﻝﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻨﻁﻕ ﻭ ﻝﻨﻔﺱ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻝﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺃﻋﻼﻩ،  ﻝﻜﻥ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻝﻤﺨﺎﻝﻔﺔ ﻴﻤﻜﻥ           
ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻘﻠﺹ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻋﺩﻡ ﺃﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ 
( ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﺃﻱ ﻤﻨﺼﺏ )ﻥ ﻴﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔ ﺃﻥﺫﻝﻙ .   ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  -ﺇ  -ﺽ - ﺹ
ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﻗﺩ ) ﺩﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓﺱ ﻤﺼﺎﻤّﻠﹶﺭﻤﻭﺍ ﻤﻥ ﺘﹶﺤ
ﺒﻬﺎ ﺒﺼﻔﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ، ﺒﺎﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻭ ﺒﺎﻝﻤﺸﺎﻫﺩﺓ 
ﺃﻗل ﻭﻋﻴﺎ ﺒﺎﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺘﻬﺎ ﺩﺍﺨل ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻫﺫﺍ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻝﻜﻥ  ،( ﻋﻠﻰ ﺃﻗل ﺘﻘﺩﻴﺭ
ﻓﺈﻨﻬﻡ ﻴﺴﺠﻠﻭﻥ ( ﺍﻝﺤﺘﻤﻴﺔ)ﺒﺎﻝﻨﺘﻴﺠﺔ  ﻭ ، ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏﻥ ﻴﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﻨﻅﺭﺍﺌﻬﻡ ﺍﻝﻤﺴﺘﻔﻴﺩ
ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻻ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ .  ﺃﻗل ﻤﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
، ﻓﺎﻥ ﻫﺫﺍ  ﺍﻹﻁﻼﻕﻋﻠﻰ ( ﺝ- ﻭ-ﺇ-ﺽ- ﺹ)ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ 
 ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻁﻤﺱ ﺍﻝﻭﻋﻲ( ﻭﻤﺼﻁﻠﺢ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴ)ﺍﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﻬﻭﻴﺎﺘﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻌﺭﻀﻬﻡ ﻝﺤﺎﻝﺔ  ﺇﻝﻰﺩﻋﻰ ﺃ
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﻡ ﻜﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻴﺒﺤﺜﻭﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  ُلﻠّﻀﻭ ﺘﹸ ﻝﺩﻴﻬﻡ 
( ﺝ-ﻭ-ﺇ-ﺽ-ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﺤﺎل ﻫﺅﻻﺀ ﻓﻲ ﺹ)،  ﻭﻫﺫﺍ ﻻ ﻴﻀﻌﻑ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﻓﻘﻁ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 





- ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ   : ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ  
 .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺒﺘﻌﺎﻤل ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ/ﺇ-ﺽ
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 456. 145. 390. 3 082. ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ




   
ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 000. 978.41 820.2 3 480.6 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ




   
ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 227.73 105.9 3 205.82 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ






 ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ( 27)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
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ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ  ﻪﻋﻠﻰ ﺃﻨ ﻝﺜﺎﻝﺜﺔﺍ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ            
 .ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺒﺘﻌﺎﻤل ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔﻭﻜﺎﻝﺔ /ﺇ-ﺽ-ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺤﺴﺏ (  F)ﻝﺩﻻﻝﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺤﺴﺎﺏ ﺘﻡ ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭﻻﺨﺘﺒﺎﺭ
 ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻓﺄﺴﻔﺭﺕ،  ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﺍﻝﻤﺘﻌﺎﻤل ﺒﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎﺨﻴﺎﺭﺍﺕ 
  :ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 27)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ،  (F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل  ( 0145.)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ "  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺘﻭﺠﺩﻻ ﺃﻨﻪ  ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺩﺍلﻏﻴﺭ ﺃﻱ ( 0456.)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 "  .  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل ( F) ﻜﻘﻴﻤﺔ ل( 978.41)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 000.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 227.73)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ(. 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ل  ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﻔﺼﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﹸ 
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ، ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﺍﻝﻤﺘﻌﺎﻤل ﺒﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎﺨﻴﺎﺭﺍﺕ 
  :ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ( 37)ﺤﺴﺏ ﻜل ﺨﻴﺎﺭ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 37)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ "   ﺒﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻗﺩﻤﻴﺔﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ  ﻥﺍﻝﺫﻴﻓﺌﺔ " ﻓﻲ    
ﺒﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ  ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﻥﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴ" ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 63.1)ﻗﺩﺭﻫﺎ 
"  ﻻ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺃﻱ ﻭﺴﺎﻁﺔ ﻥﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴ" ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ،(53.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻨﻔﻭﺫ ﺸﺨﺼﻲ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "  ﺒﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﻥﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴ "ﺃﺨﻴﺭﺍ ، ﻭ ﺘﺤل (181.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ 
  ( .81.1)ﻗﺩﺭﻩ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺃﻥ ( 37)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  ( 85.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻻ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺃﻱ ﻭﺴﺎﻁﺔ ﻥﺍﻝﺫﻴﻓﺌﺔ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  22.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺒﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﻓﺌﺔ "
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ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺒﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﻨﻔﻭﺫ ﺸﺨﺼﻲ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ
ﺒﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﻓﺌﺔ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  (90.1)
  ( .40.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺃﻗﺩﻤﻴﺔ
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ" ﺃﻥ ( 37)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
"   ﺃﻗﺩﻤﻴﺔﺒﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﻓﺌﺔ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
ﺒﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 43.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ 
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺃﻱ ﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  (  61.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺼﺎﺤﺏ ﻨﻔﻭﺫ ﺸﺨﺼﻲ
"  ﺒﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﻓﺌﺔ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  (80.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ﻗﺩﺭﻩ "  ﻭﺴﺎﻁﺔ
 ( .73.0)ﺭﻩ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺠﺩﺍ ﻗﺩ









  1  ﻤﺘﻭﺴﻁ 72442. 63.1 7 ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻗﺩﻤﻴﺔ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﻨﻔﻭﺫ 
 ﺸﺨﺼﻲ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 09664. 53.1 9
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 17624. 81.1 091 ﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 44973. 181.1 45 ﻻ ﺃﻓﻀل ﺃﻱ ﻭﺴﺎﻁﺔ
  ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁ 61414. 91.1 062 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ 
  ﺍﻝﻌﻤل
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 07575. 40.1 7 ﺃﻗﺩﻤﻴﻪﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ 
 ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﻨﻔﻭﺫ
 ﺸﺨﺼﻲ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 33081. 90.1 9
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 67663. 22.1 091 ﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 30963. 85.1 45 ﻻ ﺃﻓﻀل ﺃﻱ ﻭﺴﺎﻁﺔ
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 57423. 43.1 7 ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻗﺩﻤﻴﺔ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺤﺏ ﻨﻔﻭﺫ ﺯﻤﻴل ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
 ﺸﺨﺼﻲ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 14033. 61.1 9
  4 ﻤﻨﺨﻔﺽ 97873. 73.0 091 ﺯﻤﻴل ﻨﻘﺎﺒﻲ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 64228. 80.1 45 ﻻ ﺃﻓﻀل ﺃﻱ ﻭﺴﺎﻁﺔ
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 37)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
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   :ﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ            
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺒﺘﻌﺎﻤل /ﺇ-ﺽ-ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ "
ﻤﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﻴﻥ  ﻴﻥﺸﻜﻠﻠﻝﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ "  ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ " ﻭ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﻤﺎﻫﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
 ﺍﻷﻭل ، ﻭﻝﻡ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺸﻜل  ﻗﻭﻱ ﺍﻝﺩﻻﻝﺔ(  F)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ل  ﺴﺠﻼ، ﺤﻴﺙ " ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  .  ( F)ﺩﺍل ل  ﻏﻴﺭﻭﺫﻝﻙ ﺃﻨﻪ ﺴﺠل ﻤﺴﺘﻭﻯ "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ "
 ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥﺒﺘﻌﺎﻤل ( ﻜﻬﻴﺌﺔ)ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺘﺄﺜﺭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻋﺩﻡ  ﺃﻭﻻ          
 ﻤﻁﺎﻝﺒﺔ   ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻭﻜﺎﻝﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺹ ﻥﺄﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ، ﻝﻜﻭﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﻴﻌﻭﻥ ﺒ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻤﻊ  ﺒﺎﻝﻭﺴﺎﻁﺔ
 ﻭﻴﻌﻭﻥ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ .  ﺍﻝﺸﻔﺎﻓﻴﺔﺘﺭﺴﻲ ﺩﻋﺎﺌﻡ  ﺍﻝﺘﻲﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻝﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻜﻬﻴﺌﺔ ﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺒ
ﻻ ﺘﻤﺜل ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﻻ  ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺍﻝﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺩﺍﺨل 
ﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﻜﻴﺎﻨﻬﺎ ﺍﻝﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﺍﻝﻤﺤﺩﺩ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﺔ ﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﻴﻌﻴﻪ ﻜل ﻤﻭﺍﻁﻥ ﻓﻀﻼ ﻋﻥ 
ﻭﻜﺎﻝﺔ /ﺇ-ﺽ- ﻭﻫﺫﺍ ﺩﻝﻴل ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻔﺼل ﻓﻲ ﺃﺫﻫﺎﻥ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺼﻭﺭﺓ ﺹ.ﻜﻭﻨﻪ ﻤﻭﻅﻔﺎ
ﻋﻠﻰ ،  ﺼﻭﺭﺓ ﻁﺎﻗﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻜﺄﻓﺭﺍﺩ ﻻ ﻴﻤﺜﻠﻭﻥ ﺇﻻ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻜﻬﻴﺌﺔ ﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﺒﻴﻥ 
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  /ﺇ- ﺽ-ﺍﻝﺘﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺹ ﺍﻝﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﻔﺸﻲ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﻓﻲ
ﻭﻨﺸﻴﺭ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤﻼﺕ ﺘﻤﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل  . (%08)ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﺠﺩﺍ ﺘﻨﺎﻫﺯ
ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﻴﻥ ﻜﻭﺴﻁﺎﺀ ﻝﺩﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﺃﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﻴﺤﻘﻘﻭﻥ 
ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻨﻘﻴﺽ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﺨﺫﻭﻥ ﻤﻥ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﺘﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ
ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺴﻁﺎﺀﺍ ، ﺤﻴﺙ ﺴﺠل ﻫﺅﻻﺀ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺒﺼﻔﺔ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻨﺎﻗﺽ ﻝﻜﻭﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺴﻁﻭﻥ ﺒﺎﻝﻨﻘﺎﺒﻴﻴﻥ  ..ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ )ﻭ ﻤﺠﺩﻴﺔ ﻴﺘﻭﻝﺩ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﻭﻋﻲ ﺒﺄﻥ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ  ﻫﻲ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻭﺤﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻝﺫﻴﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ " ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ"ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻱ ﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﻤﻥ  ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ. ( ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
ﺨﺎﺭﺝ ﺤﺩﻭﺩ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺇﻝﻰﻴﻠﺠﺅﻭﻥ ﻭ ( ﻜﻤﺎ ﻴﻘﺭﺭﻩ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ)ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ ﻭ ﺒﻔﺌﺘﻬﻡ ﻀﻌﻴﻔﺔ 
ﺘﻤﻭﻗﻊ ﺈﻥ ﻓ ،ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻭﺴﻴﻁﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻝﻜﻔﺎﻴﺔ ﻝﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺴﻠﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺒﺤﺜﺎ ﻋﻥ 
ﺅﻜﺩ ﻋﻘﻠﻴﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺼﻬﺎﺭﻴﺔ ﻴﺴﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ-ﺽ-ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  ﻓﻲ ﺹ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻤﻥ ﺍﻝﺴﻠﻁﻭﻱ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ 
ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ  ﺃﻥ ﺘﺩﻨﹼﻲﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻀﻌﻑ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﺒﻔﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺃﻱ ﻴﻭﺴ
ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺭ ﻭ .  . ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ ﺒﺎﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻌﻭﺯﻫﺎ ﺍ
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 ﺍﻝﺫﻴﻥ "ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ"ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺴﺎﺒﻕ ، ﻓﻬﻡ ﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺱ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻫﻡ 
ﻗل ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻝﻠﺠﻭﺀ ﺇﻝﻰ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺃﺃﻭ ﻓﻲ  ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﺃﺼﻼ ﺍﻹﻋﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺒﻬﻡ
ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺜﻘﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﻓﻲ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻴﺭﻭﻥ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﻤﻭﺍﺠﻬﺔ  ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﻭ ﺴﻬل ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻭﺠﺩﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺒﺩﻴﻼ ﻤﺠﺩﻴﺎ ﻭﺩﺍﺌﻤﺎ  ﺇﺫﺍﻝﻜﻨﻬﻡ ... ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
ﺍﻝﺘﻲ ﻭﺠﺩﻨﺎ  ﺍﺤﺘﻀﻨﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻝﻤﺴﺎﺭ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺩﺓ ﺍﻹﺸﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺇﺫﺍﺨﺎﺼﺔ )
ﻭﻭﺠﺩﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻘﺎﺒل ( ﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲﻭﻜ/ﺇ-ﺽ-ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺹ
، ﻓﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﻜﻠﻪ ﺴﻴﻬﺯ ﺜﻘﺘﻬﻡ (ﺭﻏﻡ ﻜﻭﻨﻬﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ )ﺃﺒﻭﺍﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻭﺼﺩﺓ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﻫﻬﻡ 
ﻀﻌﻑ ﻨﻪ ﺴﻴﺃﺒﺫﻭﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﺒﺠﺩﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻭﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﻡ ﻭ ﺒﻔﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺃﻱ 
ﺒﺼﻔﺔ ﻗﺒﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻨﺎﻗﺽ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﻤﻜﺘﺴﺏ  ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﻔﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻜﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻝﻠ
-ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻤﺎ ﺼﺩﻤﻭﺍ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ  ﺹ
ﻋﺼﻔﺕ ( ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ)ﺍﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻓﻬﺫﻩ ﺇﺫﻥ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻥ  .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ- ﺽ
ﺍﻝﻁﺭﻴﻕ ﺇﻝﻰ ﻠﻭﻥ ﻅﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺠﻌﻠﺘﻬﻡ ﻴ/ﺇ-ﺽ-ﺒﻭﻋﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﻬﻤﺸﺔ ﻓﻲ ﺹ
ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻨﻁﻕ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺘﻔﺴﻴﺭ .. .ﺍﺴﺘﺭﺍﻴﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﻨﻤﺎﺫﺠﻬﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﻜﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ
  .ﺍﻝﺘﺄﺜﺭ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻓﺈﻥ ﻤﺎ ﻴﺠﺩﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ /ﺇ-ﺽ-ﺍﻝﺤﺎﻻﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺹﻋﻥ ﺃﻤﺎ          
ﺘﹸﻘﺩﺭﻫﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ )ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻴﻭﺍﻓﻕ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﻝﺩﻴﻬﻡ ﻜﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ 
ﻭ ﻴﺅﻜﺩ ﻝﻭ ﻜﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ ﻻ ﻴﺠﺩﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻘﺩﻴﺭ ، ﺃ(  ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭﻴﻘﺩﺭﻭﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﻓﺌﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ   ﺭﺓ ﺍﻝﻤﺸﻬﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺘﻭﺍﺼل ﺼﻭﻨﺘﻴﺠﺔ )ﺍﻝﺨﺎﺹ ﻭﻋﻲ ﻜل ﻤﻨﻬﻡ ﺒﻨﻤﻭﺫﺠﻪ ﻴﺭﺴﺦ 
ﺎ ﻨﺤﻭ ﻭﺘﻭﺠﻬ ﺸﺩﺓﹰ)ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻭ ﻴﺩﻓﻌﻪ ﻝﺘﺒﻨﻲ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ،( ﻭ ﻭﻀﻭﺤﻪ
ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﺒﻴﻥ ﻋﻥ  (ﻜﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ)ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ( ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺍﻝﻤﺘﻤﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ   ﺍﻝﺨﺎﺼﺔﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ  : ﺘﻴﻥﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴ ﺘﻴﻥﺍﻝﺘﻨﺸﺌ





ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ﺩﻋﻡﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ   : ﺍﻝﺭﺍﺒﻌﺔﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ  











 300. 828.4 397. 3 973.2 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻝﻰﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍ




   
ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 300. 278.4 837. 3 312.2 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ




   
ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 793.21 239.3 3 597.11 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ






  ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ( 47)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 
             
 992
 
ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺩﻋﻡ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ  ﺍﻝﺭﺍﺒﻌﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ           
 ﺘﻡ ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭﻻﺨﺘﺒﺎﺭ .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل  ﺍﺕﺤﺴﺏ ﺨﻴﺎﺭ(  F)ﻝﺩﻻﻝﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺤﺴﺎﺏ
ﺍﻝﺠﺩﻭل  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻓﺄﺴﻔﺭﺕ ، ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺹ ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﺒﻴﻥ ﻤﻭﻅﻔﻲ
  :ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 47)ﺭﻗﻡ 
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل  ( 828.4)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ "  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺒﻘﻭﺓ  ﺃﻱ ﺩﺍل( 300.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 "  .  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 278.4)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 300.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤ"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 793.21)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ(. 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ ﻗﺩﺭﻩ 
  " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﹸﻔﺼل  ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ         
ﻤﻥ ﺨﻼل  ،ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ-ﺽ-ﺹ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ ﺒﻴﻥ ﻤﻭﻅﻔﻲﺤﺴﺏ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ 
ﺍﻝﺫﻱ ( 57)ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻜل ﺨﻴﺎﺭ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ 
  :ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 57)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
، ﺜﻡ ( 64.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﺌﺔ " ﻓﻲ    
، ﺜﻡ (42.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ"ﺘﺘﺭﺘﺏ  
، ﻭ ﺘﺤل (22.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﺌﺔ " ﺘﺄﺘﻲ




ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺃﻥ ( 57)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
، ( 53.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل "ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
، (  92.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل  "ﺘﺘﺭﺘﺏ  ﺜﻡ 
، ﻭ (81.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل " ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  
  ( .11.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل " ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ" ﺃﻥ ( 57)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
( 94.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱﻓﺌﺔ ﺍﻝﻠﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
(  92.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ 
 ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺠﺩﺍ ﺘﻭﺴﻁ ﺒﻤ"  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل "     ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ 
"  ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  (45.0)ﻗﺩﺭﻩ 












  2  ﻤﺘﻭﺴﻁ 84884. 42.1 02 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 22052. 22.1 84 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 51454. 41.1 861 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 41470. 64.1 42 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ




  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 88645. 81.1 02 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 56863. 11.1 84 ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱﻴﺴﻭﺩﻩ 
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 06593. 53.1 861 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 33551. 92.1 42 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 09323. 92.1 02 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺼﺭﺍﻉ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 34807. 94.1 84 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱ
  3 ﻤﻨﺨﻔﺽ 27545. 45.0 861 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ
  4 ﻤﻨﺨﻔﺽ 70505. 24.0 42 ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 57)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
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  :ﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺭﺍﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ           
-ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺩﻋﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ "
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺴﺠﻠﻨﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ " ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ- ﺽ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻝﻘﻭل ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ  ، ﻻﻝﺔﻗﻭﻴﺔ ﺍﻝﺩ(  F)ﺩﻻﻝﺔ ل 
ﻭﻜﺎﻝﺔ -ﺇ-ﺽ-ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ ﺇﻝﻰﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻌﺯﻯ 
ﻜﻤﺎ ﻨﺴﺠل ﺃﻥ ﺘﻤﻅﻬﺭﺍﺕ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ    .ﺤﻭل ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺴﺎﺌﺩ  ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺀﻫﻡ
 ﻗﺩ  ﺤﻘﻘﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ( ﺍﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ، ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ ، ﺍﻝﺘﻨﺎﻓﺱ )
  . (ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﻤﻔﺼل)   ﺇ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ-ﺽ-ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺘﻭﺍﻓﻕ  "ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻭﻥ"ﻭ " ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻭﻥ"ﻼ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﻜ ﺃﻥ "ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻴﺭﻯ            
. ﺘﻨﺎﻓﺱ  ﺘﻀﺎﻤﻥ ﻭﺘﺴﺎﻤﺢ ﻭ ﻤﻥﺼﻬﻡ ﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭﻩ ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﻤﻭﺼﻭﻑ ﺒﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺌﺨﺼﺎ
، ﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻤﻊ ﺍﻷﻜﺜﺭﻴﺔ ﻭ ﻴﺘﺴﺎﻤﺤﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻝﺠﻤﻴﻊﺇﻝﻰ ﺍﻴﺴﻌﻭﻥ ( ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ)ﻓﺎﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻭﻥ 
ﻭﻴﺘﻀﺎﻤﻨﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ  ﻴﺘﺴﺎﻤﺤﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻝﺠﻤﻴﻊﻓ( ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻭﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ، ﺍﻷﻁﺭ،)ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻭﻥ 
ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺎ ﺤﻭل ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭﺍﻝﻤﻜﺎﺴﺏ ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ  ﺍﻝﻀﻴﻘﺔ ﻭ ﻴﺒﺩﻭﻥ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﻤﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻭﺍﻝﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ) ﺒﺎﻻﺴﺘﺤﻘﺎﻕ ﻨﻅﻴﺭ ﺍﻤﺘﻼﻜﻬﻡ ﻝﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﻴﻤﻨﺢ ﻅﺭﻭﻓﺎ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻝﺠﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤل ( ... ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﻴﺔ
ﻫﺩﻭﺀﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ  ﻭ ﻭﻀﻭﺤﺎ  ﺃﻴﻀﺎ ﻴﻭﻓﺭ ﻫﻭﻭ  . ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻋﻠﻰ ﻌﺭﻑ ﺍﻝﺘﹼﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻝﺫﺍﺕ ﻭ 
ﺤﻠﻔﺎﺀ : ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓﺘﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻝﻪ ﻓﻲ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ 
ﻩ ﺍﻝﺼﻭﺭﺓ ﺍﻝﻤﻜﺘﻤﻠﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻫﺫ...ﻤﺘﻀﺎﻤﻨﻭﻥ،ﺸﺭﻜﺎﺀ ﻤﺘﺴﺎﻤﺤﻭﻥ،ﻤﻨﺎﻓﺴﻭﻥ ﻤﺘﺸﺎﻜﺴﻭﻥ 
ﺫﻱ ﺍﻝﺘﺎﻡ  ﺍﻝ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﻝﻡ ﺘﺸﻭﺸﻬﺎ  ﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﻭﺍﻝﻌﺩﺍﻭﺍﺕ ﻭﺍﻝﺘﺴﻠﻁﺎﺕ ﻴﺘﻜﻭﻥ 
ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل )ﻴﻬﺘﺩﻱ ﺒﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻝﻰ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻴﺔ 
ﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻼﺌﻡ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭ ﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺘﻬﻡ ﻤﻜﹼﺍﻝﺘﻲ ﺘﹸ( ﺃﻭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ 
" ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ...ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ-ﺽ-ﺹﺩﺍﺨل  ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  
ﺃﻥ ﺍﻝﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭ ﻴﺸﻭﺵ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻭﻋﻲ ، ﺨﺎﺼﺔ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻵﺨﺭ " ﺘﻭﺭﺍﻥ"ﺩﺍ ﺏﻤﺴﺘﺸﻬ




ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻪ ﺃﺜﺭﻩ  ﺎﺕﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ:  ﺍﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ  











 000. 314.56 689.41 2 394.7 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ





ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 000. 114.84 212.11 2 606.5 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ





ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 531.94 817.52 2 958.21 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   062.76 752 262. ﺩﺍﺨل  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  879.29 952
 





ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻪ ﺃﺜﺭﻩ  ﺎﺕﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﻋﻠﻰ ﺃﻥ  ﺍﻝﺨﺎﻤﺴﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ           
 ﻭﻻﺨﺘﺒﺎﺭ .  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ (  F)ﻝﺩﻻﻝﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺤﺴﺎﺏ ﺘﻡ ﺼﺤﺘﻬﺎ
ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ   ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺹ ﻤﻭﻅﻔﻲﺁﺭﺍﺀ 
   :ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 67)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻓﺄﺴﻔﺭﺕ ،ﺒﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل  ( 314.56)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ "  ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ ( 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 "  .  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 114.84)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 000.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 531.94)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ(. 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ ﻗﺩﺭﻩ 
  " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﹸﻔﺼل  ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ         
ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻓﻲ   ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺹ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺀ ﻤﻭﻅﻔﻲ
 ﺭﺃﻱﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻜل  ، ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ
  :ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ ( 77)ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 77)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ  ﻪ ﻏﺎﻝﺒﺎﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨ" ﻓﻲ    
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  ( 86.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ
، ﻭ (01.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ  " ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻕ 
ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ " ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ 
   ( .70.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺃﻥ ( 77)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
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ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﻓﺭ " ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  ، ( 37.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "  ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ 
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻕ 
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ (72.1)
  ( .81.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ" ﺃﻥ ( 77)ﺭﻗﻡ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل  •
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻏﺎﻝﺒﺎ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 32.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "  ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻕ 
(  51.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝ
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﺘﻜﺎﻓﺅﺍ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  




















  1  ﻤﺘﻭﺴﻁ 10541.  86  .1 05 ﻏﺎﻝﺒﺎ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 17953. 70.1 291 ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 32664. 01.1 81 ﺃﺒﺩﺍ





  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 62943. 37.1 05 ﻏﺎﻝﺒﺎ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 02113. 81.1 291 ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 56755. 72.1 81 ﺃﺒﺩﺍ
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 87313. 51.1 05 ﻏﺎﻝﺒﺎ
  3 ﻤﻨﺨﻔﺽ 07365. 93.0 291 ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 62023. 32.1 81 ﺃﺒﺩﺍ
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ  ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ





ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ  ﺍﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ             
ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻪ ﺃﺜﺭﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ  : "ﻨﺼﻬﺎ
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﺸﻜﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ- ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ   .ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻓﻘﻁ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  
ﻋﺩﻡ " ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻪ ﺴﻠﺒﻲ ﻝﻜﻨ" ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ" ﺍ ﺏ ﺄﺜﺭﺘ ﻴﺒﺩﻱﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﺎﻨﻪ 
ﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻔﺭﺽ ﺍﻝﺴﺎﺩﺱ ﻝﻡ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻠ، ﻭﻋﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺃﻋﻠﻰﺤﻘﻕ  ﻫﻭ ﺍﻝﺫﻱ" ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ
  ( .ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭﻩ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﻤﻔﺼل) ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻔﺌﻭﻱ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ
ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻝﻠﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻝﻤﻜﺎﺴﺏ ﺍﻝﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ  ﺍﻷﺜﺭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺘﻔﺴﻴﺭ           
ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻜﻭﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻝﻌﺎﻤل  ﺇﻝﻰﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ  ﺇﻝﻰﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻭﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻌﻭﻥ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ( ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻭﻥ)ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻫﻡ ﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺭﺹ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﻨﻅﺭﺍﺅﻫﻡ ﻤﻥ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺍﻀﻌﺔ ﻻ ﺘﺅﻫﻠﻬﻡ ﻝﻨﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔ
ﻓﻲ ( ﻋﻭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺤﻘﺎﻕ) ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓﻓﺘﻜﻭﻥ  . ﺍﺴﺘﺤﻘﺎﻗﺎ( ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭ ﺍﻷﻁﺭ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ)
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﻫﻲ ﺴﺒﻴﻠﻬﻡ ﺍﻝﻭﺤﻴﺩ ﻝﻨﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺭﺹ /ﺇ-ﺽ-ﺹﺍﻝﻌﻁﺎﺀ ﻤﻥ ﻝﺩﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝ
ﻭﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ  .ﻡ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻭﺘﻌﻠﻘﻬﻡ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻭ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫ
ﻤﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﻝﺩﻴﻬﻡ ... ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻀﺔ ﺘﺤﺕ ﻀﻐﻁ ﺍﻝﺘﻜﺘﻼﺕ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺍﻝﻘﻭﻴﺔ 
ﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﺎﺠﻌﺔ ﻝﺤﻴﺎﺯ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻜﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻓﺎﻨﻪ  ﺇﻝﻰﺍﻝﺴﻠﺒﻲ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺍﻝﺘﺄﺜﺭ ﺃﻤﺎ..  ﻓﺭﺽ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ 
ﻭﻫﻡ ( ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻭﻥ) ﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭ ﺍﻷﻁﺭ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥﺍﺴﻠﺒﺎ ﻫﻡ ﻤﻥ  ﺍﻝﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥﻏﻠﺏ ﺃﻜﻭﻥ  ﺇﻝﻰﺭﺍﺠﻊ 
ﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺤﻭﺍﺫ ﻋﻠﻰ ﺠل ﻤﻜﱢﺍﺴﺘﺤﻘﺎﻗﺎﺕ ﺘﹸ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺒﺄﻨﻬﻡﻋﻭﻥ ﻭﺍ ﻭ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡﻤﻌﺘﺩﻭﻥ 
ﻭ ﻝﻜﻥ ﺘﻀﻤﻨﻪ  ﻁﺒﻌﺎ ﻭﻫﺫﺍ ﻻ ﺘﻜﻔﻠﻪ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ،ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ 
ﻭ ﺒﺎﻝﺨﺼﻭﺼﻴﺔ  ﺒﻘﻭﺘﻬﻡ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻓﻠﻤﺎ ﻻ ﻴﺠﺩﻭﻥ ...  ! ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﺒﻜﻭﻨﻬﺎ ﺇﻨﺼﺎﻓﺎ
ﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ، ﻓﺈﻥ ﺍﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺴﺘﺼﻴﺏ ﻭﻋﻴﻬﻡ  ﻬﻡﺍﻝﻤﻔﻀﻴﺔ ﻝﻼﺴﺘﺤﻘﺎﻕ ﻝﻜﻭﻨ
ﺎﺭﻭﺍ ﺼﺒﺠﺩﻭﻯ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺒﻘﻭﺓ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺒﻤﺎ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺤﻘﺎﻗﺎﺕ ﻭ





ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻝﻲ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴـﺔ ﻓـﻲ  : ﺍﻝﺴﺎﺩﺴﺔﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ  
ﺇ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴـﺔ -ﺽ-ﺹ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ل 











 310. 754.4 984.1 2 547. ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ





ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 000. 253.8 105.2 2 052.1 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ





ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 664.021 989.44 2 494.22 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ









ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤـﻥ ﺘـﻭﻝﻲ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼـﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ  ﺔﺩﺴﺍﻝﺴﺎ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ           
ﺇ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﺴـﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤـﺎﺀﺍﺕ -ﺽ-ﺹ: ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ل 
 ﻤﻌـﺎﻤﻼﺕ  ﺤﺴـﺎﺏ  ﺘـﻡ  ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭﻻﺨﺘﺒﺎﺭ .ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
ﻭﻜﺎﻝﺔ /ﺇ-ﺽ-ﺹ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺀ ﻤﻭﻅﻔﻲ(  F)ﻝﺩﻻﻝﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ
 ﻓﺄﺴﻔﺭﺕ ،ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺒﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﻤﺩﻯ  ﻓﻲ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ
  : ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 87)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ
ﻤﻌﺎﻤـل ﺍﻝﺘﺒـﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل  ( 754.4)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ "  ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓـﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝـﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 310.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 "  .  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 253.8)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 000.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 664.021)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲﻭﻫ(. 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ ﻗﺩﺭﻩ 
  " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﹸﻔﺼل  ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ         
ﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺹ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺀ ﻤﻭﻅﻔﻲ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ، ﻭ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ  ﺒﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻴﺔ
  :ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ ( 97)ﺤﺴﺏ ﻜل ﺭﺃﻱ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 97)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ   "ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ " ﻓﻲ    
 ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ" ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  (04.1)
ﻏﻴﺭ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ (53.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  
  ( .61.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ  " ﻤﻨﺼﺏﻓﻲ ﺃﻱ  ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻕﻤﺴﻴﻁﺭﺓ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤلﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ " ﺃﻥ ( 97)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ "   ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ" ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
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ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  ( 16.1)ﻗﺩﺭﻫﺎ 
ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ (54.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 
  ( .52.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻏﻴﺭ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻕ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻨﺼﺏ
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ" ﺃﻥ ( 97)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ "   ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ" ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ" ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ ( 28.1)ﻗﺩﺭﻫﺎ 
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ " ، ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ  (  44.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ " ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ 


































  2  ﻤﺘﻭﺴﻁ 96121. 53.1 61 ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 65304. 04.1 91 ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 34124. 61.1 522 ﻏﻴﺭ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
 
  ﺍﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁ 61414. 91.1 062
  
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ 
  ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 10022. 16.1 61 ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏﻓﻲ 
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 75584. 54.1 91 ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 37683. 52.1 522 ﻏﻴﺭ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
 
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
  ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 69632. 28.1 61 ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 62873. 44.1 91 ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ
  3 ﻤﻨﺨﻔﺽ 70644. 14.0 522 ﻏﻴﺭ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
 
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ  ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062
 ﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 97)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
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ﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﺩﺴﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺴﺎ            
-ﺹ: ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻝﻲ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ل  : "ﻨﺼﻬﺎ
ﺇ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ - ﺽ
(  F)ﻭﺫﻝﻙ ﺃﻨﻨﺎ ﺴﺠﻠﻨﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺩﺍﻝﺔ ﺠﺩﺍ ل  ،ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ "  
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻕ "  ﻜﻤﺎ ﺴﺠﻠﺕ ،ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ 
ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ) ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  ﺩﻨﻰﺃ " ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻨﺼﺏ 
ﺍﻝﺫﻱ ﻝﺒﻌﺽ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻬﻤﻴﺵ  ﺍﻹﻗﺼﺎﺀﻓﻌل  ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ  .( ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﻤﻔﺼل
ﻴﺅﺜﺭ ﺴﻠﺒﺎ ﻥ ﻴﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻁﺎﺌﻔﺔ ﻤﻥ ﻔﺔ ﻭ ﻴﻠﻤﺴﻪ ﺇ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠ-ﺽ-ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺹ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺘﻤﺎﺭﺴﻪ 
  .  ﻝﺩﻯ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻨﻭﻋﻴﺔ ﻫﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﻏﻴﺭ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻴﻨﺎﻗﺽ            
ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻝﻔﺭﺹ ﻭ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻋﻥ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﻴﺸﻌﺭ 
ﻴﺎﻕ ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺴ. ﺔ ﻭﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻴﻭﻨﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﻝﺩ
ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻬﻴﻜﻠﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﺔ " : )ﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ"ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺴﺘﺸﻬﺎﺩ ﺒﻤﻘﻭﻝﺔ 
ﻭﺒﺎﻝﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﺸﻜل ﺍﻝﺫﻱ ﻴﺘﺨﺫﻩ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل . ﻋﻥ ﺘﺸﻜﻴل ﺍﻝﺼﻴﻎ ﺍﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﻨﺅﺴﺱ ﻋﻠﻰ . "ﻤﻥ ﻜﺘﺎﺏ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل(  " ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻨﺴﺠﻡ ﻤﻌﻪ ﻴﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ
ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻤﻘﻭﻝﺔ ﺃﻥ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻝﻌﻤل ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻤﺒﻨﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺱ ﺘﻨﺎﻗﺽ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺃﻱ ﻴﻐﹶﻠﱢﺏ ﻓﺌﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﻓﺌﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﻏﻴﺭ ﻭﺠﻪ ﺤﻕ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻘﺼﺎﺓ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻭ 
ﺸﺔ ﻭ ﻬﻤﻭﻫﺫﺍ ﻷﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺼﺎﺭﺕ ﻤ. ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ﻴﻀﻁﺭﺏ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ
ﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﺃﻱ ﻝﻡ ﻴﻌﺩ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﺴﺘﺭ.  ﻭﻝﻡ ﺘﻌﺩ ﻤﺼﺩﺭ ﻗﻭﺓ ﻝﻠﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻝﻴﻬﺎ، ﺒﺎﻝﻀﻌﻑ  ﻡﻭﺼﺘﹸ
ﺝ  -ﺇ- ﺽ-ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﺹ. ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﺠﺩﻴﺔ ﻝﻠﻔﺎﻋﻠﻴﻥ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ  ﻴﻌﻴﻬﺎ ﺒﺭﺴﺎﻝﺔ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔﻴﻨﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺒﻌﺙ ﺒﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻝﻔﻌل ﺍﻹﻗﺼﺎﺀ ﻀﺩ ﻓﺌﺔ ﻤﻌ
 ﻝﻠﻘﻭﺓ ﺩﺍﺨل ﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻷﻫﻡﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺼﺩﺭ ﺍﻝﻭﺤﻴﺩ ﻭ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ،  ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﻝﻭﺤﻴﺩ ﺍﻝﺫﻱ ﺍﻝﻁﺭﻑ  ﻬﺎﻭﺃﻨﹼ، (ﻻ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﻻ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل)ﺝ  -ﺇ-ﺽ- ﺹ
ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺇﻝﻰﻓﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺤﻀﻴﻭﻥ ﻝﺩﻴﻬﺎ ﻴﻘﻭﻯ ﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻫﻡ  .ﻴﻤﻠﻙ ﻗﺭﺍﺭ ﻤﻨﺢ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺃﻭ ﻨﺯﻋﻬﺎ 
ﻬﻡ ﺼﺎﺭﺕ ﻋﻴﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻗﻭﺓ ، ﻭ ﺃﻤﺎ ﺍﻝﻤﺒﻌﺩﻭﻥ ﻓﻴﻀﻌﻑ ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻝﻤﻨﻁﻕ ﻷﻨﻬﺎ  ﻓﻲ ﻭ




ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  : ﺍﻝﺴﺎﺒﻌﺔﻗﺸﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺎﻤﻨ 
  . ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ-ﺹﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
 YAWENO AVONA
 







 000. 927.52 538.61 6 608.2 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ





ﻋﻤﻭﻡ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 000. 481.61 463.11 6 498.1 ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺒﻴﻥ





ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﺇﻝﻰﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
 ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 000. 433.01 103.81 6 050.3 ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ










ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻌﺯﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ  ﺍﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺹﻨﹸﺘﹶ           
 ﺤﺴﺎﺏ ﺘﻡ ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻭ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ-ﺽ-ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
 ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﻤﻭﻅﻔﻲ(  F)ﻝﺩﻻﻝﺔ ﺍﻝﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ
 ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻱ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ، ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ-ﺽ- ﺹ
  : ﺍﻝﻭﺍﺭﺩ ﺃﻋﻼﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 08)ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﺤﺔ ﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻓﺄﺴﻔﺭﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل   (265.54)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ "  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 "  .  ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍ" ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻤﻌﺎﻤل ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 021.54)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺤﻘﻕ  •
ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ. ﺃﻱ ﺩﺍل ﺒﻘﻭﺓ( 000.0)ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻗﺩﺭﻩ 
 " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل"  ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ، ( F)ﻜﻘﻴﻤﺔ ل ( 331.421)ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  "ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺤﻘﻕ  •
 ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻝﺔ ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ(. 000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻝﺔ ﻋﺎل ﺠﺩﺍ ﻗﺩﺭﻩ 
  " .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ " ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻨﺎ  ﺃﻥ ﻨﹸﻔﺼل  ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ         
ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻼﻗﺘﻬﻡ  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ/ﺇ - ﺽ - ﺹ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﻤﻭﻅﻔﻲ
ﻡ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻜل ﺨﻴﺎﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻗﻴ ، ﺒﺎﻝﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ
  :ﺍﻝﺫﻱ ﺴﻨﻌﺭﻀﻪ ﻻﺤﻘﺎ ( 18)ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺍﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﺭﻗﻡ 
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ" ﺃﻥ ( 18)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻴﻘﻨﻌﻬﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ﻓﻲ    
ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻓﺌﺔ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  (07.1)
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ (66.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "   ﻴﺴﺘﻔﺴﺭﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﻴﻌﻁﻭﻩ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﺜﻡ ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ
ﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬﻡ ﺒﻜل ﺍﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  ،( 95.1)
" ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ  ،( 85.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
ﻴﻌﻁﻴﻬﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ  ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ
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ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 80.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺤﺩﻭﺩﻩ
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ ،( 60.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎﻭﺤﺩﻩ ﺜ
   ( .68.0)ﻗﺩﺭﻩ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ " (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭ
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل" ﺃﻥ ( 18)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻴﻘﻨﻌﻬﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ  
ﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﻴﻌﻁﻭﻩ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  (47.1)
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ (36.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "   ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﺜﻡ ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
ﻤﺢ ﻝﻬﻡ ﺒﻜل ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﺴﺍﻝﻘﺎﺌﺩ 
ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 33.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 92.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ
" ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 60.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻔﺴﺭﻭ
ﻴﻌﻁﻴﻬﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ 
ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ،ﻭ ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ ( 00.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺤﺩﻭﺩﻩ
 ( .28.0)ﻗﺩﺭﻩ ﻤﻨﺨﻔﺽ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ " (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭ
ﺴﺠل ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ" ﺃﻥ ( 18)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻝﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  •
ﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﻴﻌﻁﻭﻩ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﺜﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ " ﻝﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﻓﻲ 
ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺘﺭﺘﺏ  (07.1)ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ "   ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ (61.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﺎ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴ
ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬﻡ ﺒﻜل ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ  ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ
ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻬﻡ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 51.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
" ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 90.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﻴﺴﺘﻔﺴﺭﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ 
ﻴﻌﻁﻴﻬﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ 
ﻴﻘﻨﻌﻬﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺌﺩ " ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ( 00.1)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ "  ﺤﺩﻭﺩﻩ
ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ " ﺘﺤل ﺃﺨﻴﺭﺍ ﻭ  ،( 48.0)ﻗﺩﺭﻩ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "  ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎ



































  6  ﻤﺘﻭﺴﻁ 59263. 60.1 102 ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 52490. 07.1 24 ﻴﻘﻨﻌﻜﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎ
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 93433. 66.1 4 ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﻔﺴﺭﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭ
  7 ﻤﻨﺨﻔﺽ 09140. 68.0 2 (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 10613. 95.1 4 ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻜﻡ ﺜﻡ ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻜﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﺘﻌﻁﻭﻩ 
  5 ﻤﺘﻭﺴﻁ . 80.1 1 ﻴﻌﻁﻴﻜﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩﻩ
ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻜﻡ ﺒﻜل ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
 ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 65022. 25.1 6
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  





  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 88233. 92.1 102 ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 78233. 47.1 24 ﻴﻘﻨﻌﻜﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎ
  5 ﻤﺘﻭﺴﻁ 05211. 60.1 4 ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﻔﺴﺭﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭ
  7 ﻤﻨﺨﻔﺽ 88533. 28.0 2 (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ 
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 88444. 36.1 4 ﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻜﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﺘﻌﻁﻭﻩ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻜﻡ ﺜﻡ ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
  6 ﻤﻨﺨﻔﺽ . 00.1 1 ﻴﻌﻁﻴﻜﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩﻩ
ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻜﻡ ﺒﻜل ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ 
 ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 72756. 33.1 6
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺍﻷﻭل ﻤﺘﻭﺴﻁ 47793. 92.1 062
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ 
  ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  7 ﻤﻨﺨﻔﺽ 28506. 44.0 102 ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ
  6 ﻤﻨﺨﻔﺽ 28601. 48.0 24 ﻴﻘﻨﻌﻜﻡ ﺒﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻪ ﻗﺒل ﺇﻋﻼﻨﻬﺎ
  4 ﻤﺘﻭﺴﻁ 29431. 90.1 4 ﺘﺴﺘﻔﺴﺭﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻴﻘﺭﺭﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ 
  2 ﻤﺘﻭﺴﻁ 50303. 61.1 2 (ﻝﻴﺱ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ)ﻴﻘﺩﻡ ﻝﻜﻡ ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻤﺒﺩﺌﻴﺎ ﻗﺎﺒﻼ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴﺭ
  1 ﻤﺘﻭﺴﻁ 62763. 07.1 4 ﻴﻌﺭﺽ ﻋﻠﻴﻜﻡ ﺍﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﺘﻌﻁﻭﻩ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻜﻡ ﺜﻡ ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭ
  5 ﻤﻨﺨﻔﺽ . 00.1 1 ﻴﻌﻁﻴﻜﻡ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﻭ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻜﻡ ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫﻭﺍ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩﻩ
ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻜﻡ ﺒﻜل ﺍﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻝﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
 ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ
  3 ﻤﺘﻭﺴﻁ 49522. 51.1 6
  ﺍﻝﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺍﻝﺜﺎﻝﺙ  ﻤﻨﺨﻔﺽ 61995. 75.0 062
  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓﻴﺒﻴﻥ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ ﻗﻴﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴﺭ ( 18)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻝ
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ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ  ﺍﻝﺴﺎﺒﻌﺔﻨﺠﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ                
-ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ : "ﻨﺼﻬﺎ
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻭﺫﻝﻙ ﺃﻨﻨﺎ ﺴﺠﻠﻨﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ "  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ /ﺇ- ﺽ
ﺍﻝﻤﺭﺍﺘﺏ ﺍﻝﺜﻼﺙ ﺍﻷﻭﻝﻰ ) ﺍﻝﻤﺭﺍﺘﺏ ﺍﻝﻤﺘﻘﺩﻤﺔ  ﻜﺎﻨﺕ ﺤﻴﺙ  .  ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ(  F)ﺩﺍﻝﺔ ﺠﺩﺍ ل 
ﺘﻤﺜﻠﻬﺎ ﻜل ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ) ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﻨﺼﻴﺏ ( ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل 
ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺃﺸﻜﺎلﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻜل  ، ﻭﺫﻝﻙ (ﻴﺘﺨﺫ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤﺩﻩ ﺜﻡ ﻴﻌﻠﻨﻬﺎ: ﻤﺎﻋﺩﺍ ﻓﺌﺔ 
  .  ﺇ -ﺽ -ﺹ :ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ل
ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻝﺩﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻌﺎﺩﺓ ﺘﺴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭ ﺘﺴﺘﺤﻭﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﻭﺓ ، 
ﻭﺘﻤﻨﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﺇﻋﻤﺎل ﺍﻝﻔﻜﺭ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺃﻤﺭ ، ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ( ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ)ﻓﺘﺴﺤﻕ ﺍﻝﻀﻌﻔﺎﺀ 
ﺫﻝﻙ ﺍﻝﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺘﺤﺼﻴﻠﻬﺎ ﺃﻭ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﻤﺼﺎﺩﺭﻫﺎ 
، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺇﻀﻌﺎﻑ  (ﻏﻴﺭﻩ  ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻘﺎﺒﻲ ﺃﻭ)ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻤﻭﺴﻌﺔ ﻜﺎﻝﺘﻀﺎﻤﻥ ﻤﻊ 
ﺔ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻝﻡ ﺘﻤﻨﻌﻬﻡ ﺍﻷﺴﺎﻝﻴﺏ ﻷﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻝ.  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
ﻜﻤﺼﺩﺭ " ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻴﺔ" ﺎﺕﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻴﺔ ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ﻭﺍﻝﻌﻨﻴﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﻀﺭﻭﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺘﻴﺠﻴﺍﻝﺩ
ﺤﻠﻭل ﺍﻝﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺘﻤﻭﻀﻌﺎﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻜﻤﺎ ﻴﻘﺭﺭ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ ﻭ ﺤﺎﻝﺔ )ﻝﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ 
   .، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺴﺘﺤﺎﻭل ﺠﺎﻫﺩﺓ ﻤﻨﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻭﺘﻔﻌﻴﻠﻬﺎ ﻭ ﻝﻭ ﺒﺎﻝﻌﻨﻑ ﺍﻝﺭﻤﺯﻱ( ﺘﻭﺭﺍﻥ ﺃﻴﻀﺎ 
ﻭﻥ ﺒﺂﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭ ﻌﺘﺩﺍﻝﻤ( ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ، ﺍﻷﻁﺭ ، ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻭﻥ )ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻸﻗﻭﻴﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ 
ﺭﻴﺔ ﺘﹸﻌﺎﺩﻴﻬﻡ ﻭ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﺴﻔﻴﻪ ﻋﻘﻭﻝﻬﻡ ﻭ ﺍﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ، ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺩﻜﺘﺎﺘﻭ
ﻭﻤﻌﻠﻭﻡ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﻋﻠﻤﺎﺀ . ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﻡ ﺃﻱ ﺍﻝﺘﺤﻘﻴﺭ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﻡ ﻭ ﺘﻬﻤﻴﺸﻬﻡ 
ﻴﻌﺯﻭ .... ﻤﻨﺘﻤﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻬﻤﺵ ﻤﻴﺎل ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻭﻗﻭﻉ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﺃﻱ ﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﻼﱠ
ﻝﺫﺍﺘﻪ ﻓﻼ  ﺭﻜﱠﻨﹶﺘﹶﻓﻲ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴ ﺒﺎﺒﻴﺔﺤﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀ  ﺇﻝﻰﻫﺫﻩ ﺍﻝﺤﺎﻝﺔ  "ﺴﻭﻝﻴﻭﻨﺴﺎ"
( ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ)ﺢ ﻝﻪ ﺍﻝﻬﺩﻭﺀ ﻭ ﺍﻝﺘﺴﺎﻤﺢ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﺘﹶﻲ ﻤﻌﺎﻝﻡ ﻫﻭﻴﺘﻪ ﻷﻨﻪ ﻝﻡ ﻴﻌﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﻭﻻ ﻴ
ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ )ﺘﺘﻀﺢ ﻓﻲ ﻅﻠﻬﻤﺎ ﺍﻝﺭﺅﻴﺔ ﻭ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺍﻝﻜﺎﻓﻴﻴﻥ ﻝﻤﻌﺭﻓﺔ ﺫﺍﺘﻪ ﻭ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻥﹺﻴﺍﻝﺫﹶ
ﺘﺠﻌﻠﻪ ﻭ (ﻋﻨﺎﺼﺭﻩ ﻬﻨﻴﺔ ﻜﻔﺭﻴﻕ ﺘﺯﺩﺍﺩ ﻗﻭﺘﻪ ﺒﺘﻀﺎﻤﻥﻭ ﺍﻝﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤ ﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥﻜ
ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺫﺍﺘﻪ  ﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻝﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥﺍﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻝﻤﻭﺠﻬﺔ ﻻﺴﺘﺭ ﺎﺕﻌﻀﻭﻤﺘﹶ ﻴﻌﻲ





















  اﻻﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﺫﺍﺕ ﺫﻝﻙ ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻝﻰ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﺒﺎﻝﻔﻌل ، ﻭ  
ﺩﻻﻝﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﻓﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﻝﻼﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺍﻝﻤﻭﺯﻋﻴﻥ  ﺤﺴﺏ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘﺴﺏ ﺇﻝﻴﻬﺎ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ 
 .    ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  -ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺍﺭﻴﺔ ﻴﻘﻠﺹ ﺘﻭﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺇﺩﻋﺩﻡ : "ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ 
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ " ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ  - ﺇ  -ﺽ  -ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺹ
 .ﺒﺎﻝﻔﻌل
ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ  : "ﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ 
ﺒﺘﻌﺎﻤل ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ "ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﻠﺸﻜﻠﻴﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﻫﻤﺎ " ﺨﻼل ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ 
،  ﻭﻝﻡ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺸﻜل " ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ"ﻭ  " ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل
 "  .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ "ﺍﻷﻭل  
ﺠﻭ ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ  ﻴﺅﺩﻱ  : "ﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻝﺭﺍﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴ 
ﻗﺩ " ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﺇﻝﻰ ﺩﻋﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
  .ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻓﺭﺹ ﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ  ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ : "ﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎﺍﻝﺨﺎﻤﺴﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ  
ﻭﻜﺎﻝﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻭﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﻝﻪ ﺃﺜﺭﻩ ﺍﻹ
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﺸﻜﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻓﻘﻁ ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ "  ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ 
ﺤﻴﺙ  .ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل، ﻭﻝﻡ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻔﺌﻭﻱ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ 
ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﻫﻭ ﺍﻝﺫﻱ ﺤﻘﻕ "  ﻔﺭﺹﺍﻝﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﻋﺩﻡ "ﺃﻥ  
 .ﻝﻡ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻔﺌﻭﻱ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﺨﺎﻤﺱﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻝﻔﺭﺽ ﺍﻝ
ﺇﻗﺼﺎﺀ ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻝﻲ  : "ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ ﺍﻝﺴﺎﺩﺴﺔﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ   
ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻝﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ 
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل "  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻝﻔﺌﺔ 
 .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
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ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻝﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ  : "ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻝﺘﻲ ﻨﺼﻬﺎ ﺍﻝﺴﺎﺒﻌﺔﺍﻝﻔﺭﻀﻴﺔ  
ﻗﺩ ﺘﺤﻘﻘﺕ "  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
  .ﻝﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
ﺇﻝﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ  ﻴﻁﺎﺒﻕ ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ  
ﻭ " ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ"ﻝﻜل ﻤﻥ ﻨﻤﻭﺫﺠﻲ ( ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ)ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ، ) ﻠﻬﻡ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺜﱢﻭ ﻴ. ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻪ ﺍﻝﺘﺤﺩﻴﺩ " ﺍﻝﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ"
 .ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺘﺭﺘﻴﺏ ( ﻓﺌﺔ ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ )ﻭ  ( ﻥ ﻴﻴ، ﻓﺌﺔ ﺍﻝﺘﻘﻨ
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ، ﻫﻨﺎﻙ ﻗﺼﻭﺭ ﻓﻲ ﺘﻤﻅﻬﺭﺍﺕ  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ  
، ﻭﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻝﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﺎﻗﻀﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ  ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ
 . ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﺒﻌﺽ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻝﻤﺘﻤﺭﻜﺯﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
ﺒﺸﻜل  ﻤﺘﻭﺍﺠﺩﺓ ﺔﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴ،  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ  
ﺎﺒﻲ ﻭ ﻤﻨﺢ ﻓﺭﺹ ﻝﻠﺤﺭﺍﻙ ﺍﻝﻤﻬﻨﻲ ﺍﻝﻨﻘ ﻝﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻝﻨﺸﺎﻁﻤﻠﻔﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﺴﺢ ﺍﻝﻤﺠﺎل 
 ...ﺩﺍﺨل ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺫﻝﻙ ﺒﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﺸﻜل ﺭﺴﻤﻲ ﻭﻤﻌﻠﻥ 
ﻜل ﻓﺌﺔ  ﺘﺅﻜﺩ ﻭ ﺘﺭﺴﺦ ﻭﻋﻲﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ.ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺹ 
ﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ  ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﻭﺍﻗﻌﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎﺍﻝﺨﺎﺹ  ﺎﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺒﻨﻤﻭﺫﺠﻬﻓﺌﺎﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻥ 
 ﺃﻭ ﻜﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﻝﺩﻴﻬﻡ (ﺍﻝﻌﻤﻭﻡﻓﻲ )ﻴﻭﺍﻓﻕﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
 .ﻜﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ
 ،ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ : ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺘﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺘﻴﻥ  ﺍﻝﺘﻭﺍﺼل ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ  
ﻭﻜﺎﻝﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﻝﻠﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻴﺤﺽ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻲ ﺍﻝﻤﺘﻤﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ 
 ﺘﻁﺎﺒﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺘﺒﻨﻲ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ 
   .ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﻜل  ﺸﺩﺓﹰ ﻭﺘﻭﺠﻬﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔﺘﺨﺘﻠﻑ ﻭ
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻅﺍﻝﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﻤﻨﺎﻗﻀﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨ ﺒﻌﺽ 
ﻁ ﺒﻌﺽ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ، ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻜﺘﻜﺭﻴﺱ ﺍﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﻭ ﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻝﻤﻔﺭﻁ ﻝﻠﻨﻘﺎﺒﺔ  ﻭ ﺘﺴﻠﱡ
ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﻓﺌﺎﺕ  ﺒﻌﺽﻋﻨﺩ  ( ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ)ﺔ ﺒﺎﺒﻴﺍﻝﻀﻤﻥ ﺤﺎﻝﺔ ﻴﻨﺠﻡ ﻋﻨﻪ 
ﺃﺼﺒﺤﻭﺍ ﻷﻨﻬﻡ   ﻬﻡﻌﺼﻑ ﺒﻭﻋﻴﺘ(  ﺒﺼﻔﺔ ﺃﻗل)ﻭ ﺍﻝﺘﻘﻨﻴﻴﻥ ﻭﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ
ﻔﺌﺘﻬﻡ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺍﻻﻀﻁﺭﺍﺏ ﻓﻲ ﺍﻝﺜﻘﺔ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ ﻜﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭ 
ﺘﺠﻤﻴﺩ ﻗﻭﺍﻫﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺤﻴﻴﺩ ﻤﻔﻌﻭﻝﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ )ﻬﻤﻴﺵ ﺍﻝﺘﱠﻨﺎﺠﻡ ﻋﻥ ﻭﻋﻴﻬﻡ ﺒﺤﺎﻝﺔ 
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ﺇﻝﻰ  ﺠﺅﻭﻥﻴﻠﻓ .ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  ﺍﻝﺫﻱ ﺘﻤﺎﺭﺴﻪ( ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 ﻡﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻫ ﺍﻝﻤﻔﺎﻭﻀﻭﻥ) ﻨﻤﺎﺫﺠﻬﻡ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﺘﻨﺎﻗﺽ "ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻴﺔ" ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ
ﺴﻴﻀﻌﻑ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻝﻔﺌﻭﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻜﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﺎﻗﺽ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﻋﻲ  ، ﻤﻤﺎ(ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ
ﺍﻝﻤﻜﺘﺴﺏ ﺒﺼﻔﺔ ﻗﺒﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻤﺎ ﺼﺩﻤﻭﺍ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ 
  . ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻓﻲ   (ﺘﻬﻡ ﺍﻻﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔﻴﺨﺹ ﺤﺎﻻ)ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻠﺒﺎ ﻋﺩﻡ ﺘﺄﺜﺭﻩ ﺴﻭ ﻝﺩﻯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥﺯ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻲ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﻤﺭﻜﹸﺘﹶ 
، ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ . ﺇ.ﺽ. ﺹ ﺒﺎﻝﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻝﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺍﻝﻤﻨﺎﻗﻀﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻫﻲ ﺍﻝﻤﺴﺅﻭﻝﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻭ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ ﻋﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻜﻭﻥ ﻥﻤﻭﻅﻔﻴﺍﻝﻴﺭﺠﻊ ﺇﻝﻰ ﻭﻋﻲ 
ﺇﻨﻔﺎﺫﺍ ﻝﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ) ﻓﻲ ﻅل ﺘﻜﺭﻴﺱ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔﺍﻝﻔﺭﺹ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻝﺘﺤﺼﻴل ﺍﻝﻘﻭﺓ 
ﻭﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ( ﺍﻝﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺍﻝﻀﺎﻤﻨﺔ ﻭﺍﻝﺩﺍﻋﻤﺔ ﻝﻠﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩﻫﺎ
ﻨﻘﺼﺩ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻬﻡ ﻏﻴﺭ )ﺍﻝﻤﺘﻤﺭﻜﺯﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ﻻ ﻴﻤﺜﻠﻭﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻜل ﺃﻓﻌﺎﻝﻬﻡ 
 (ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ)ﻫﺎﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻗﻭﺓ  ﻤﻤﺎ. ( ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ
ﻜﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻫﺎﺩﻓﺔ  ﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻋﻠﻰ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻤﻴﻊ ﺍﻝﺠﻴﺩﻓﻊ  ﻝﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
 .ﺍﻝﻘﻭﺓ  ﻝﺤﻴﺎﺯﺓ
ﺃﻥ  ﺃﻭﻝﹸﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺍﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﻤﻥ ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻝﻨﹸﻨﺒﻪ ﺇﻝﻰ ﺃﻤﻭﺭ ﻤﻬﻤﺔ ، ﻝﻜﻨﻨﺎ ﻨﺴﺘﺩﺭﻙ 
ﻭﺒﻴﻥ  ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻝﺘﻁﺎﺒﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻝﻴﺱ ﺘﺎﻤﺎ ﻷﻥ ﺍﻝﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻝﺘﻲ ﺤﻘﻘﺘﻬﺎ ( ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ)ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ 
ﻝﻴﺴﺕ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﺒﺎﻝﻘﺩﺭ ﺍﻝﻜﺎﻓﻲ ﺒل ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺇ .ﺽ. ﺹﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ 
ﻓﻲ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺒﺎﺩ  ﺍﻝﻘﺼﻭﺭﺃﻥ  ﻭ ﺜﺎﻨﻴﻬﺎ. ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ 
ﺃﻨﹼﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻔﺘﺭﺽ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺤﻘﺎﻗﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻝﺘﻲ  ﻭﺜﺎﻝﺜﻬﺎ. (ﻝﻘﺎﺩﺓﺨﺎﺼﺔ ﺘﺴﻠﻁ ﺍ)
...                 ﺘﹸﻤﻜﱢﻥ ﺃﺼﺤﺎﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺤﻭﺍﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭﺍﻝﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻝﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ
                              !ﻭﻝﻴﺱ ﺘﻜﻔﻠﻬﺎ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ، ﻷﻥ ﺍﻝﻌﺩﺍﻝﺔ ﻻ ﺘﻌﻨﻲ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭ ﻝﻜﻨﻬﺎ ﺇﻨﺼﺎﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺩﻭﺍﻡ
ﺘﺒﻘﻰ ﻤﻬﺩﺩﺓ ﻤﻊ ﻤﺎ ﻴﺸﻬﺩﻩ  ﺇ .ﺽ. ﺹﺍﻝﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻝﺘﻲ ﺘﻭﻝﻴﻬﺎ ﺍﻝﺩﻭﻝﺔ ﻝﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ  ﺭﺍﺒﻌﻬﺎﻭ 
ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺴﻨﺔ  : ﺘﺎﺭﻴﺦ ﻜﺘﺎﺒﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻝﻌﻤل )ﺍﻫﻥ ﻤﻥ ﺍﻀﻁﺭﺍﺒﺎﺕ ﺍﻝﻭﻀﻊ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻝﺭ
ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻝﺜﺒﺎﺕ ﻓﻲ   ﺎﻴﻜﹰﺸﻭ ﺍل ﺨﻁﺭﻗﺩ ﺘﹸﺸﻜﱢﻫﺫﻩ ﺍﻝﻌﻭﺍﻤل ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ  .....( . 5102
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ. ﺹ ﻝﻠﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺏ( ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﺵﹼﺍﻝﻬ)ﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﺍﻝﻭﺍﻗﻊ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ 
  !...ﻭ ﺫﻝﻙ ﻝﻔﺘﺭﺍﺕ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻗﺎﺩﻤﺔ "  ﺴﺎﻨﺴﻭﻝﻴﻭ"ﻝﻠﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﻤﺜﺎﻝﻴﺔ ﺍﻝﻤﻘﺭﺭﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ 
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  اﻟﺘﻮﺻﻴﺎت 
ﻥ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻭﺠﺩﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻝﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺍﻝﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴ ←
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻝﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ  ﺍﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺇﻝﻰ ﺝ  ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ .ﻭ.ﺇ.ﺽ.ﺹ
ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﻤﻥ  .ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻝﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ  
  .ﺨﻼل ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻝﺨﺒﺭﺍﺀ ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
ﺝ ﻤﻊ .ﻭ.ﺇ.ﺽ.ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺹ ﻨﺭﻯ ﺃﻨﹼﻪ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻀل ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ ←
ﻭ ﺃﻥ ﺘﻀﻊ . ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻝﻤﻔﺘﻭﺡ ﻭﺍﻝﺸﻔﺎﻓﻴﺔ 
ﺍﻝﻤﺨﻭﻝﺔ ﻗﺎﻨﻭﻨﺎ ﻜﻤﺩﺍﻓﻊ ﻋﻥ ﺍﻷﺼﻠﻲ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺩﻯ ﺼﻼﺤﻴﺎﺘﻬﺎ  ﺯﻫﺎﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﺤﻴ
ﺒﻌﺽ  ﻝﺼﺎﻝﺢﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ( ﺍﻝﻨﻔﻭﺫ) ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻝﻌﻤﺎل ﻻ ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ ﻝﻼﺴﺘﺤﻭﺍﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﻘﻭﺓ 
 .(ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﺅﺜﺭ ﺴﻠﺒﺎ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ )  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﻭﻥ ﺍﻝﺒﻘﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل ﻤﻥ ﺨﻼل  ﻨﻘﺘﺭﺡ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﺍﺼل ﺍﻝﻤﺩﻴﺭ ﺸﺨﺼﻴﺎ ﻤﻊ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﻭ ←
، ﺨﺎﺼﺔ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻝﺸﻜﺎﻭﻯ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻝﺴﺎﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺨﻠﻴﺔ ﺇﺼﻐﺎﺀ
ﻤﻥ ﺃﺠل ﻭﻀﻊ ﺤﺩ ﻝﻸﻁﺭ ﺍﻝﺴﺎﻤﻴﺔ ﺍﻝﺫﻴﻥ ﻴﻜﺭﺴﻭﻥ ﺍﻝﺘﻌﺎﻤل ﺒﺎﻝﻭﺴﺎﻁﺔ ﻭ  .ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ 
 . ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ   ﻴﺅﺜﺭﻭﻥ
ﻨﻘﺘﺭﺡ ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻝﻤﺩﺩ ﺍﻝﺯﻤﻨﻴﺔ ﻝﻠﺒﻘﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻝﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﻠﻴﺎ  ←
ﻭﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﺤﺘﻰ ﻨﺘﻔﺎﺩﻯ ﺍﻝﺸﻌﻭﺭ ﺍﻝﻭﻫﻤﻲ ﺒﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻝﻤﻨﺎﺼﺏ ﻝﺩﻯ ﺒﻌﺽ 









ﻨﻘﺘﺭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻗﺭﻴﺒﺔ ﻤﻥ ﻤﻭﻀﻭﻋﻨﺎ ﺃﻥ ﻴﺤﺎﻭﻝﻭﺍ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ  ←
ﻭ ﺃﻥ ﻻ . ﻤﻥ ﺍﻝﺯﺨﻡ ﺍﻝﻤﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻝﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻝﻨﻅﺭﻴﺔ ﻝﻠﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﻴﻥ ﻗﺩﻴﻤﺎ ﻭﺤﺩﻴﺜﺎ 
 .ﻴﻠﺯﻤﻭﺍ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺤﺩﻭﺩ ﺍﻝﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻝﻤﺠﺎﻭﺭﺓ ﻜﻌﻠﻡ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﻨﺘﻤﺎﺀ ﻨﻘﺘﺭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﻴﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﻡ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻻ ←
 .ﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻷﻨﻨﺎ ﻨﺭﻯ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﻭ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻝﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻝﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻨﻘﺘﺭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻥ  ←
/ ﻋﺴﻜﺭﻴﺔ ، ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ / ﻤﺩﻨﻴﺔ : ﻴﺅﺴﺴﻭﺍ ﻝﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻨﻅﻤﻬﺎ 
 ...  ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ /ﺨﺎﺼﺔ ، ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ 
ﻠﻰ ﺍﻝﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺃﻥ ﻨﻘﺘﺭﺡ ﻋ  ←
ﻴﺸﻤﻠﻭﺍ ﺒﺩﺭﺍﺴﺘﻬﻡ ﺍﻝﻔﺌﺎﺕ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﺩﻨﻴﺎ ﻭﺍﻝﺫﻴﻥ ﻝﻡ ﻨﺘﻌﺭﺽ ﻝﻬﻡ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻤﺜل 











  اﻟﺨﺎﺗﻤﺔ            
            
ﺒﺩﺃﻨﺎ ﺒﺤﺜﻨﺎ ﻤﺘﺴﺎﺌﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭ ﻤﻭﻀﻭﻋﻪ ﻭ ﻤﺴﺒﺒﺎﺘﻪ ﻭ ﺁﺜﺎﺭﻩ،             
ﻤﻨﻬﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻓﻀﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻝﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻝﻜﻨﻨﺎ ﺘﻌﺭﻓﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﺇﻝﻰ ... ﻤﻨﻤﻁﺔ ﺘﺤﺕ ﻤﻅﻠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻤﺎﻋﻲ ﻗﺒل ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎ ﻭ ﺃﻨﻪ ﻗﺒل ﺫﻝﻙ ﻭﺒﻌﺩﻩ ﺜﻘﺎﻓﻲ ﺤﻘﺎﺌﻕ ﻤﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻭ ﺇﺠﺘ
ﻭﺘﻭﺼﻠﻨﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻝﻰ ﺃﻥ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﺭﻋﻴﺔ . ﺒﻁﺒﻴﻌﺘﻪ
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻝﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﻭ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻝﻤﺭﺠﻭﺓ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻴﻬﺎ ، ﻭ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻝﻔﺌﺔ  ﻭ ﺭﺃﻴﻨﺎ ﻜﻴﻑ ﺃﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ... ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ 
   .ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻝﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻝﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻝﻤﺤﺩﺜﺔ 
ﺜﻡ ﺘﺴﺎﺀﻝﻨﺎ ﻋﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل             
ﻋﻥ ﺍﻝﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ ﺍﻝﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭ  ، ﻜﺎﻝﻨﺸﺎﻁ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﻲ ﻗﺎﻨﻭﻨﺎ ﺔﺍﻝﻤﻜﻔﻭﻝ ﺃﻫﻡ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ
ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﻨﺎ ﺒﺎﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﺍﻝﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻲ ﺃﻥ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ... ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ﻜﺎﻝﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ 
ﻭ  ! ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ  ﺍﻝﻘﻭﺓ ﻤﺎ ﻫﻲ ﺇﻻ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺤﻜﻡ ﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﻭ ﺘﺤﺎﻭل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﺎﺩﻝﺔ
ﻝﻬﺎ ﺃﺜﺭﺍ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻝﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ  ﺘﻭﺼﻠﻨﺎ ﺒﺎﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﺃﻥ
. ﺇ.ﺽ.ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺹ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ...ﺍﻝﺠﻠﻔﺔﻤﺎﻋﻲ ﻝﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘ
ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﺅﻜﺩ ﻭ ﺘﺭﺴﺦ ﻭﻋﻲ ﻜل ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺒﻨﻤﻭﺫﺠﻬﺎ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﻷﻨﻬﺎ 
ﻜﻤﺎ  ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ (ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻭﻡ)ﺘﻭﻓﺭ ﻭﺍﻗﻌﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎ ﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﻭﺍﻓﻕ
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  .8002
ﺍﻝﻤﺭﺴﻲ ﺠﻤﺎل ﺍﻝﺩﻴﻥ ﻤﺤﻤﺩ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،  .82
   .3002ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، 
 . 4991، ﺍﻷﺭﺩﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺍﻝﻤﻐﺭﺒﻲ  ﻜﺎﻤل ﻤﺤﻤﺩ  .92
 423
 
ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ،ﻤﺼﺭ   ﺍﻝﻬﻭﺍﺭﻱ ﺴﻴﺩ ،ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺩﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺒﺎﻻﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ، .03
 . 9991،
ﻝﻤﺎ ﻨﺼﻴﺭ ، : ﺍﻨﻐﻠﺯ ﺩﻴﻔﻴﺩ ﻭ ﻫﻴﻭﺴﻭﻥ ﺠﻭﻥ ، ﻤﺩﺨل ﺍﻝﻰ ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ، ﺘﺭ  .13
  3102ﺍﻝﻤﺭﻜﺯ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻲ ﻝﻸﺒﺤﺎﺙ ﻭ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ، ﻗﻁﺭ ، 
  .6002،ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺤﺩﻴﺜﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻐﺭﺏ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ، ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ،  ﺒﻭﺤﻭﺵ ﻋﻤﺎﺭ  .23
ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ، ﺇﻓﺭﻴﻘﻴﺎ ﺍﻝﺸﺭﻕ ، ﺍﻝﻤﻐﺭﺏ ، ﺒﻭﺨﺭﻴﺹ ﻓﻭﺯﻱ ، ﻤﺩﺨل ﺇﻝﻰ  .33
 . 3102
ﺒﻴﻭﻤﻲ ﺼﻼﺡ ،ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﺔ،ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ،ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻝﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ  .43
  . 2891ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،
ﻋﺒﻭﺩ ﻜﺎﺴﻭﺤﺔ ، ﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ، : ﺘﻭﺭﻴﻥ ﺁﻻﻥ ، ﻤﺎ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ؟ ﺘﺭﺠﻤﺔ  .53
 . 0002ﺴﻭﺭﻴﺔ ، 
ﺃﻨﻭﺭ ﻤﻐﻴﺙ ، ﺍﻝﻤﺠﻠﺱ ﺍﻝﻘﻭﻤﻲ ﻝﻠﺘﺭﺠﻤﺔ ، ﻤﺼﺭ ﺘﻭﺭﻴﻥ ﺁﻻﻥ ، ﻨﻘﺩ ﺍﻝﺤﺩﺍﺜﺔ ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  .63
 . 7991، 
 .4002ﺤﺭﻴﻡ ﺤﺴﻴﻥ ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺤﺎﻤﺩ ، ﻋﻤﺎﻥ ، ﺍﻻﺭﺩﻥ ،   .73
 . 6002ﺤﺭﻴﻡ ﺤﺴﻴﻥ ، ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺤﺎﻤﺩ ،  .83
  .3002، ﺍﻷﺭﺩﻥﺤﺭﻴﻡ ﺤﺴﻴﻥ ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺤﺎﻤﺩ ،  .93
ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻨﻬﻀـﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻠﻁﺒﺎﻋﺔ ﻭ ، ﺍﻷﻋﻤﺎلﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ، ﺤﺴﻥ ﻋـﺎﺩل ﻭ ﺁﺨﺭﻭﻥ .04
 .1002ﺒﻴﺭﻭﺕ،،ﺍﻝﻨﺸﺭ
 ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ، ﺍﻷﻨﺠﻠﻭ ﺍﻝﻤﺼﺭﻴﺔ ،ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺜﻼﺙ ، ﺃﺤﻤﺩ ﺤﻠﻤﻲ ﻤﻨﻴﺭﺓ .14
  . 7791
 ﺍﻝﻜﺘﺏ، ﻤﺼﺭ ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻋﺎﻝﻡ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻌﻠﻴﻡ ﺩﻭﺭ ، ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﻝﻁﻴﻔﺔ ﺨﻀﺭ .24
 .0002
ﻤﺨﺒﺭ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ  ﺍﻝﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ،،   ﻭﺁﺨﺭﻭﻥﺩﻝﻴﻭ ﻓﻀﻴل  .34
  .6002  ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل،ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ




ﺭﻭﺒﻴﺭ ﻓﺎﻴل، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭ، ﺘﺭﺠﻤﺔ، ﻤﻴﻠﻭﺩ ﻁﻭﺍﻫﺭﻱ،  ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺠﺎﻥ ﺒﻴﺎﺭ  .54
 2102ﺍﺒﻥ ﺍﻝﻨﺩﻴﻡ ﻝﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻝﺘﻭﺯﻴﻊ ، ﻭﻫﺭﺍﻥ ، 
ﺤﺎﻓﻅ ﺍﻝﺠﻤﺎﻝﻲ ، ﺍﻝﻤﻜﺘﺒﺔ : ، ﺘﺭﺠﻤﺔ  ﺍﻝﻌﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺩﻭﺭﻜﺎﻴﻡ ﺍﻴﻤﻴل ، ﺘﻘﺴﻴﻡ  .64
 2891ﺍﻝﺸﺭﻗﻴﺔ ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، 
ﺭﺍﻓﻊ ﻋﻠﻴﺎ ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻝﺭﻴﻑ ﺍﻝﻤﺼﺭﻱ ، ﺍﻝﺠﺯﺀ ﺍﻷﻭل، ﺩﺍﺭ ﺼﺎﺩﻕ،  .74
  .3991ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺍﺭﻴﺔ،
ﺭﺘﻴﻤﻲ ﻓﻀﻴل ، ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻝﺘﻨﺸﺌﺔ ﻭﺍﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ، ﺩﺍﺭ ﺒﻥ ﻤﺭﺍﺒﻁ ،  .84
 .9002ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ، 
ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ، ﺩﺍﺭ ﻗﺭﻁﺒﺔ ،  ﺯﻋﻴﻤﻲ ﻤﺭﺍﺩ .94
   .8002ﺍﻝﺠﺯﺍﺌﺭ، 
ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺭﺤﻤﻥ ﺍﻝﻬﻴﺠﺎﻥ، : ﺴﺎﻴﻤﻥ ﻫﺭﺒﺭﺕ ﻭﺠﻴﻤﺱ ﻤﺎﺭﺵ، ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﺘﺭﺠﻤﺔ .05
 1002ﺍﻝﺭﻴﺎﺽ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ، 
 ﺭﺸﺎ: ﺍﻝﻤﻨﻅﺭﻭﻥ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﻭﻥ،ﺘﺭ  ﺴﻜﻭﺕ ﺠﻭﻥ ، ﺨﻤﺴﻭﻥ ﻋﺎﻝﻤﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ، .15
 . 3102 ﺠﻤﺎل ، ﺍﻝﺸﺒﻜﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻼﺒﺤﺎﺙ ﻭ ﺍﻝﻨﺸﺭ ، 
: ﺍﻝﻤﻨﻅﺭﻭﻥ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭﻭﻥ،ﺘﺭ  ﺴﻜﻭﺕ ﺠﻭﻥ ، ﺨﻤﺴﻭﻥ ﻋﺎﻝﻤﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ، .25
 . 9002ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﻠﻤﻲ، ﺍﻝﺸﺒﻜﺔ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻼﺒﺤﺎﺙ ﻭ ﺍﻝﻨﺸﺭ ،  
ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺜﻤﺎﻥ ، ﺍﻝﺸﺒﻜﺔ : ﺘﺭ  ﺴﻜﻭﺕ ﺠﻭﻥ ، ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ، .35
 . 3102ﻨﺸﺭ ،  ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ ﻝﻼﺒﺤﺎﺙ ﻭ ﺍﻝ
ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻲ ﻝﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ،  ﺴﻠﻁﺎﻥ .45
  .2002ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ، 
  .4002ﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ ، ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ ، ﺍﻻﺭﺩﻥ ،  .55
  .1002ﺭﻀﺎ ﻭ  ﺁﺨﺭﻭﻥ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻝﻤﺤﺎﺕ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ، ﺍﻝﻭﺭﺍﻕ، ﻋﻤﺎﻥ،  ﺼﺎﺤﺏ .65
ﺯ ﺍﻝﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻜﺘﺏ ﺍﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ، ﻤﺼﺭ ، ﺍﻴﻬﺎﺏ ، ﺍﻝﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴ ﺼﺒﻴﺢ .75
  . 1002
ﺩﻝﻴل ﻨﻅﺭﻱ ، ﺍﻻﺘﹼﺤﺎﺩ  -ﺼﻠﻴﺒﻲ ﻏﺴﺎﻥ ، ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻻﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻝﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ .85
  .8991ﺍﻝﺩﻭﻝﻲ ﻝﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻝﻌﺎﻤﺔ ، ، 
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، ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ،ﻋﺎﻤﺭ ﺴﻌﻴﺩ ﻴﺱ ﻭ ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻭﻫﺎﺏ  .95
 .8991، :ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﻤﺭﻜﺯ ﻭﺍﻴﺩ ﺴﻴﺭﻓﻴﺱ 
، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، ﺍﻝﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، ﻋﺎﺸﻭﺭ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻘﺭ .06
 .9891
 3991ﻋﻁﻴﺔ ﻋﺎﻁﻑ ، ﺍﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻝﺩﻴﻥ ﻭﺍﻝﺘﻘﺎﻝﻴﺩ، ﺠﺭﻭﺱ ﺒﺭﺱ، ﻝﺒﻨﺎﻥ،  .16
ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺒﺎﻗﻲ ﺼﻼﺡ ﻤﺤﻤﺩ ،ﺍﻝﺴﻠﻭﻙ ﺍﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ﻝﻠﻨﺸﺭ  .26
 . 2002،ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ،
ﺭﻭﻥ، ﺍﻝﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻝﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺩﺨل ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ،ﺩﺍﺭ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺨﺎﻝﺩ ﻭﺁﺨ ﻋﺒﺩ ﺍﻝﺤﻠﻴﻡ .36
 .9991ﺍﻝﻌﺭﺒﻲ،
ﻴﺤﻲ ، ﺍﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﻘﻴﺩﺓ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﻋﻘﻴﺩﺓ ﺍﻝﺘﻁﺭﻑ، ﺍﻝﻤﺤﺭﻭﺴﺔ، ﻤﺼﺭ  ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻌﺎل .46
  .8991
ﻋﺒﺩ ﺍﻝﻐﻨﻲ ﻋﻤﺎﺩ ، ﺴﻭﺴﻴﻭﻝﻭﺠﻴﺎ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﺔ، ﻤﺭﻜﺯ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻝﻭﺤﺩﺓ ﺍﻝﻌﺭﺒﻴﺔ، ﻝﺒﻨﺎﻥ،  .56
  6002
ﺍﻻﻓﺎﻕ ﺍﻝﺠﺩﻴﺩﺓ ،ﻝﺒﻨﺎﻥ ،  ، ﺩﺍﺭ ﻋﻤﺭ ﻤﻌﻥ ﺨﻠﻴل ،ﻨﻘﺩ ﺍﻝﻔﻜﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻝﻤﻌﺎﺼﺭ .66
 . 1991
، ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺭﺍﻥ ، ﺍﻝﻘﺎﻫﺭﺓ ، ﻭﺃﺴﺱﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ  ﺃﺼﻭل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ،  ﻋﻘﻴﻠﻲ .76
 7991
ﻋﻘﻴﻠﻲ ﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ، ﻤﺩﺨل ﺍﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻝﺠﻭﺩﺓ ﺍﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ،ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل  .86
 .،0002ﻝﻠﻨﺸﺭ ،ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، 
ﻅﻴﻤﻲ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻷﻨﺠﻠﻭ، ﻋﻼﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻤﺤﻤﺩ ، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻝﺘﻨ .96
 4991ﻤﺼﺭ،
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 ﺑﺴﻜﺮة -ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ 
  ﻛﻠﻴﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ و اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
    ﻗﺴﻢ اﻟﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  
  : اﻟﻔﺎﺿﻞ، ﺗﺤﻴﺔ وﺳﻼﻣﺎ اﻷخ أﻳﻬﺎ 
  اﻻﺳﺘﻤﺎرة اﻟﺘﻲ ﺗﺮﻣﻲ إﻟﻰ ﺟﻤﻊ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﺨﺪم ﺑﺤﺜﻲ اﻟﻌﻠﻤﻲأرﺟﻮ ﻣﻨﻜﻢ ﻣﻸ ﻫﺬه 
  . "اﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ  "ﺣﻮل 
  اﻹﺟﺎﺑﺔﻓﻲ اﻷﻃﺮ اﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﺨﻴﺎرات  × اﻹﺷﺎرةوذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل وﺿﻊ 
  .ودون ذﻛﺮ اﻷﺳﻤﺎء
  ﻋﻠﻤﺎ أن ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ ﻫﻮ ﻷﻏﺮاض ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺻﺮﻓﺔ
  .ﻣﺸﻜﻮرون ﻣﺴﺒﻘﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻀﻠﻜﻢ ﺑﺪﻋﻢ اﻟﻌﻠﻢ واﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ......
  5102  -   4102 :ﻲاﻟﺠﺎﻣﻌاﻟﻤﻮﺳﻢ 
  
 ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر ﻣﺤﻤﺪي: اﻟﺒﺎﺣﺚ
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 : الديمقراطيةالتنظيمية 
 
  طبيب                                    (                     قانوني/ مهندس)تقligaliga                                 عونإداري                               إطارإداري : ماligaيفئتكالمهنية .1
  :؟(   تخصصكعلاوةعligaى)هلتشغلمنصباإضافيا .2
  لاأشغل                                                                 ligaينقابة                                          ligaيلجنة                                   (نوligaيمنصب)ligaيالإدارة
  :العلياللمؤسسة،فمنتفضلكواسطة؟الإدارة لدىإذاأردتقضاءمصلحةأوحلمشكلة .3
                                  زميلنقابي                                                                                                                                             أقدميهصاحب(مننفسفئتكالمهنية) زميل
  أفضلأيواسطةلا                                                                                                                   صاحبنفوذشخligaligaliga(مننفسفئتكالمهنية)زميل
  :كيفهوجوالعملالسائدligaيالمؤسسة؟ .4
  يسودﻩالتضامن                           يسودﻩالتسامح                                          يسودﻩالتنافس      يسودﻩالصراع
  :عligaىقدمالمساواة؟هلترىأنجميعالزملاءيستفيدونمنالحوافزوالخدماتوفرصالligaligaقية .5
  أبدالا                                  أحيانا                                                                                                                 غالبا
  :والنقابة؟الإدارةligaيالفئةالمسيطرةعligaىالمناصبالقياديةligaيتكالمهنيةفئهلترىأن .6


















































  :  كهيئة– المؤسسةالانتماءإligaى 
  7 / 4
 
 . أهتمجدابمستقبلهذﻩالمؤسسةإنligaliga .11
 لاأبدا                                                                              أحيانا                                                                                                                           غالبا
 . أفكرligaيمشكلاتوظيفligaligaوأنابعيدعنمقرعمligaي .21
 لاأبدا                                                                              أحيانا                                                                                                                          غالبا
 . أشعربالرغبةligaيبذلمجهودكبligaligaلتحقيقأهدافالمؤسسة .31
 لاأبدا                                                                              أحيانا                                                                                                                         غالبا
 . أشعربقدركبligaligaمنالانتماءتجاﻩالمؤسسة .41
 لاأبدا                                                                              أحيانا                                                                                                                        غالبا
 .أعطيهذﻩالمؤسسةأحسنماعنديligaيأسلوبآداءالعمل .51
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                     غالبا 
 . لايرتبطانتمائيللعملبالمؤسسةبماأحصلعليهمنحوافزماديةأومعنوية .61
 لاأبدا                                                                               أحيانا                                                                                                                      غالبا
 .  أتأخربعدانligaligaاءالدوامالرسمliga،إذامااقتضتالضرورة،لإنجازالعملدونماتطلعللمكافأة .71
 لاأبدا                                                                              أحيانا                                                                                                                    غالبا
 .  لاأتغيبعادةعنعمligaي .81
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                    غالبا
 .  يساعدنيجوالعملعligaىبذلأقligaligaligaماأستطيعمنمجهود .91
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                   غالبا
 .  تضايقligaligaسلوكياتالزملاءالligaligaتligaligaligaءإligaىسمعةالمؤسسةligaيالمجتمع .02
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                  غالبا
 . عligaييعدعمligaيligaligaذﻩالمؤسسةأفضلفرصةعملعرضت .12
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                غالبا
 
 .  أهتمبتصحيحالأفكارالسلبيةلدىالآخرينعنالمؤسسةالligaligaأعملligaligaا .22
 لاأبدا                                                                                أحيانا                                                                                                                       غالبا
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 .  أقدممصلحةالعملعligaىالمصلحةالشخصية .32
 لاأبدا                                                                                 أحيانا                                                                                                                      غالبا
 . يسعدنيأنيلتحقأبنائيبالعملبالمؤسسة .42
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                                   غالبا 
 .  أحبأنأقرأعنالمؤسسةligaيحاضرهاوماضligaligaا .52
 لاأبدا                                                                                    اناأحي                                                                                                                  غالبا
 .  أتقيدبالأنظمةالمعمولligaligaاligaيالمؤسسة .62
 لاأبدا                                                                                   أحيانا                                                                                                                  غالبا
 .  أتحدثعنالمؤسسةمعأصدقائيعligaىأligaligaاأعظممؤسسةيمكنالعملligaligaا .72
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                                 غالبا
 .  أرىأنقيمligaتتفقمعقيمالمؤسسة .82
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                                 الباغ
 .  مؤسسةأخرى لايسرنيأنأجدعملابالراتبنفسهligaي .92
 لاأبدا                                                                                   أحيانا                                                                                                                غالبا
 .  تعادعنمقرعمligaيلاأشعربالسعادةعندالاب .03
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                                غالبا
 .  لظروفإستثنائيةلا إلاأفكرligaيتركالعمل .13
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                              غالبا
 .  يحققهligaيعمligaيالحاligaيمنمكاسبأناراضبما .23
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                             غالبا
 .  عملأكلفبهمنقبلالمؤسسةحligaligaأضمناستمراريةعمligaيligaligaاأقبلأي .33
 لاأبدا                                                                            أحيانا                                                                                                                     غالبا
 :   (ligaيالمؤسسةكلالعمال) الأفرادعمومجماعةالعملكمجموعةمنإligaىالانتماء 
 .  أعتligaligaنفligaligaligaمحلثقةبالنسبةلأغلبالزملاء .43
 لاأبدا                                                                                أحيانا                                                                                                                   غالبا
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 .  يفهمligaligaزملائيويتفهمونمواقفي .53
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                                 غالبا
 .  الكاملعندالحديثمعالزملاءالإصغاءأجد .63
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                                 غالبا
 .  نالزملاءنعملligaيجومنالاحligaligaاموالتقديرالمتبادلبliga .73
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                               غالبا
  . أشعرأنيقريبمنالزملاء .83
 لاأبدا                                                                                   أحيانا                                                                                                               غالبا
 .  أمثلمعالزملاءفريقامتحدا .93
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                               غالبا
 .هممنطرفأتلقىالمساندة،وتربطligaligaرابطةقويةبالزملاء .04
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                              غالبا
 .  الزملاءيسعدنيأنأكوندائمامع .14
 لاأبدا                                                                                    أحيانا                                                                                                             غالبا
 .  أشعرأligaligaمأصدقائي .24
 لاأبدا                                                                                     أحيانا                                                                                                             غالبا
  :   (المتخصصligaنالإطاراتأوأمثالكمن) المهنيةالفئةالانتماءإligaى 
 .  العلياوligaيالمؤسسةعموماالإدارةمركزقوةligaيعند( محامي\مهندس\طبيب\ عونإداري  \إطار)أعتligaligaمنصligaliga .34
 لاأبدا                                                                                      أحيانا                                                                                                            غالبا
 .  ligaيقضاءمصالligaيالإدارةيسمحligaيبمفاوضة( محامي\مهندس\طبيب\ عونإداري  \إطار)مركزي .44
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                    غالبا
 .  العلياالإدارةلاأحتاجلأيواسطةبيligaligaوبligaن .54
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                   غالبا
 .  أوأيligaligaligaءآخرالأفضلوليسلأندخligaيهو  ( محامي\مهندس\يبطب\ عونإداري  \إطار)أشعربأنمركزيممتازligaيالمؤسسةلكوني .64
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                    غالبا
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 .  الأهمligaيالمؤسسةيliga( محامي\مهندس\طبيب\ عونإداري  \إطار) :  نوظيفligaligaكلايمكنالاستغناءعنخدماتيلأ  .74
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                   غالبا
 .  العلياligaيالمؤسسةالإدارةيجعلligaligaأحligaligaligaباحligaligaاموتقدير( محامي\مهندس\طبيب\ عونإداري  \إطار)كوني .84
 لاأبدا                                                                             أحيانا                                                                                                                  غالبا
 .  يجعلligaligaأحligaligaligaباحligaligaاموتقديرالزملاءالآخرين( محامي\مهندس\طبيب\ عونإداري  \إطار)كوني .94
 الاأبد                                                                             أحيانا                                                                                                                  غالبا
 . علاقاتيمعالزملاءقويةوطيبة .05
 لاأبدا                                                                            أحيانا                                                                                                                 غالبا 
 .  .  نتقبلآراءبعضنادونتنازعأوعنف ،والحواروالانفتاحبينناكزملاءيسود .15
 لاأبدا                                                                              أحيانا                                                                                                                  غالبا
 .  اختلافالتخصصاتوتمايزالأدوارligaيالمؤسسةأمرايجابي،يجعلنانتعاونونتكامل .25
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                              غالبا
 . المتسلطةمرفوضةولايمكنالعملligaيظلهاالإداريةالقيادة .35
 لاأبدا                                                                                  أحيانا                                                                                                             غالبا
 .  أفضلقيادةإداريةligaيالمتساهلةligaيالمعاملةوالligaligaتدعمالاتصالوالحوار .45
 لاأبدا                                                                                أحيانا                                                                                                             غالبا
 .  ligaيحريةواستقلاليةتامةلأنهالأدرىبعمله( حاميالم\هندسالم\طبيبال\ داري الإ عونال \طارالإ )يجبأنيعمل .55
 لاأبدا                                                                            أحيانا                                                                                                                  غالبا
 .  ligaيأداءعملهوليسمراقبته( المحامي\المهندس\الطبيب\ داري الإ عونال \الإطار)ligaيالمؤسسةligaيتوفligaligaالمساعدةلالإداريةمهمةالقيادة .65










ﻣﺨﺮﺟﺎت :  ﻧﻲﺎاﻟﻤﻠﺤﻖ اﻟﺜ





























DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
CROSSTABS 
  /TABLES=Q1 BY Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 
  /FORMAT=AVALUE TABLES 
  /CELLS=COUNT 




Output Created 07-ربف-2016 AST 14:13:31  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\يدمحم.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each table are based on all the 
cases with valid data in the specified 
range(s) for all variables in each table. 
Syntax CROSSTABS 
  /TABLES=Q1 BY Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 
Q8 Q9 Q10 
  /FORMAT=AVALUE TABLES 
  /CELLS=COUNT 
  /COUNT ROUND CELL. 
 
Resources Processor Time 00:00:00.078 
Elapsed Time 00:00:00.082 
Dimensions Requested 2 




Case Processing Summary 
 
Cases 
Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 
 ةينھملا ةئفلا *يعون بصنم لغش  260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا *ةطاسولا ىلا ثوحبلا ءوجل  260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا * ثوحبملا دنع ةلكشملا ةروصلا
ناجللا وأ ةباقنلا يف نيبختنملا هئلامز لوح 
260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا *ةسسؤملا يف دئاسلا لمعلا وج  260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا *  لاجم يف مھم وھ امب ملاعلإا
ينھملا و يصخشلا ديعصلا ىلع لمعلا 
260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا * نوك لوح ثوحبملا يأر
 و زفاوحلا نم نوديفتسي هئلامز عيمج
ةاواسملاب ةيقرتلا صرف و تامدخلا 
260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا * هتئف نوك لوح ثوحبملا ةيؤر
 ةيدايقلا بصانملا ىلع  ةرطيسملا يھ ةينھملا
ةباقنلا و ةرادلإا يف 
260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا *ةباقنلاب ثوحبملا ةقلاع  260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 ةينھملا ةئفلا * يف ةداقلا كولسل ثوحبملا مييقت
هتسسؤم 
260 100.0% 0 .0% 260 100.0% 
 
 
 ةينھملا ةئفلا * يعون بصنم لغشCrosstabulation  
Count 
 
يعون بصنم لغش 
Total ةرادلإا يف ةنجل يف ةباقن يف لغشأ لا 
ةينھملا ةئفلا يرادإ راطإ 7 1 0 22 30 
ينقت 4 1 0 5 10 
بيبط 5 6 0 9 20 
يرادإ نوع 0 0 39 161 200 
Total 16 8 39 197 260 
 ةينھملا ةئفلا * ةطاسولا ىلا ثوحبلا ءوجلCrosstabulation  
 
Count 
  لجوء البحوث الى الوساطة
 latoT
زميل من نفس الفئة 
 المھنية صاحب أقدمية
زميل من نفس الفئة 
المھنية صاحب نفوذ 
 لا أفضل أي وساطة زميل نقابي شخصي
 03 51 5 4 6 إطار إداري الفئة المھنية
 01 5 2 3 0 تقني
 02 61 1 2 1 طبيب
 002 81 281 0 0 عون إداري
 062 45 091 9 7 latoT
 
  noitalubatssorCجو العمل السائد في المؤسسة * الفئة المھنية 
 tnuoC
 
 جو العمل السائد في المؤسسة
 يسوده التضامن يسوده التسامح يسوده التنافس يسوده الصراع latoT
 03 5 4 9 21 إطار إداري الفئة المھنية
 01 0 0 3 7 تقني
 02 0 61 3 1 طبيب
 002 91 841 33 0 عون إداري
 062 42 861 84 02 latoT
 
  noitalubatssorCرأي المبحوث حول كون جميع زملائه يستفيدون من الحوافز و الخدمات و فرص الترقية بالمساواة * الفئة المھنية 
 tnuoC
 
رأي المبحوث حول كون جميع زملائه يستفيدون من الحوافز و الخدمات و فرص 
 الترقية بالمساواة
 أبدا أحيانا غالبا latoT
 03 31 9 8 إطار إداري الفئة المھنية
 01 3 4 3 تقني
 02 1 81 1 طبيب
 002 0 161 93 عون إداري
 062 71 291 15 latoT
 




رؤية المبحوث حول كون فئته المھنية ھي المسيطرة  على المناصب القيادية في 
 الإدارة و النقابة
 غير مسيطرة  ي بعض المناصبف في أغلب المناصب latoT
 03 61 21 2 إطار إداري الفئة المھنية
 01 7 3 0 تقني
 02 2 4 41 طبيب
 002 002 0 0 عون إداري
 062 522 91 61 latoT
 
  noitalubatssorCعلاقة المبحوث بالنقابة * الفئة المھنية 
 tnuoC
 
 latoT علاقة المبحوث بالنقابة
  لا علاقة متعاطف منخرط عضو نقابة
 03 71 2 11 0 إطار إداري الفئة المھنية
 01 7 1 2 0 تقني
 02 51 1 4 0 طبيب
 002 0 0 161 93 عون إداري
 062 93 4 871 93 latoT
 
  noitalubatssorCتقييم المبحوث لسلوك القادة في مؤسسته * الفئة المھنية 
 tnuoC
 
 تقييم المبحوث لسلوك القادة في مؤسسته
يتخذ القرارات وحده ثم 
 يعلنھا
يقنعكم بقراراته قبل 
 إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب 
منكم أن تستفسروا عنھا ثم 
 يقرر
قرارا مبدئيا قابلا يقدم لكم 
  (ليس نھائيا)للتغيير
 1 81 3 0 إطار إداري الفئة المھنية
 0 4 0 3 تقني
 1 81 0 1  بيبط
 0 161 93 0 عون إداري
 2 102 24 4 latoT
 
  noitalubatssorCتقييم المبحوث لسلوك القادة في مؤسسته * الفئة المھنية 
Count 
 
هتسسؤم يف ةداقلا كولسل ثوحبملا مييقت Total 
 ةلكشملا مكيلع ضرعي
 ذختي مث مكتاحارتقا هوطعتل
رارقلا 
 و اددحم اراطإ مكيطعي
 اوذختت نأ مكنم بلطي
هدودح يف تارارقلا 
سا لكب مكل حمسي و ةيللاقت
 يف نكل لمعلاب ةيرح
 ةرادلإا هب حمست ام دودح
ايلعلا  
ةينھملا ةئفلا يرادإ راطإ 2 1 5 30 
ينقت 2 0 1 10 
بيبط 0 0 0 20 
يرادإ نوع 0 0 0 200 




















ا BY Q1 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 









Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:19:16  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q1 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.032 


















 rorrE .dtS noitaiveD .dtS naeM N 
 51660. 33263. 9876.1 03 إطار إداري لانتماء الى المؤسسة
 35291. 38806. 8845.1 01 تقني
 38940. 68222. 2257.1 02 طبيب
 05920. 52714. 9658.1 002 عون إداري
 96520. 61414. 5618.1 062 latoT
 52480. 84164. 5787.1 03 إطار إداري الانتماء الى عموم جماعة العمل
 56302. 99346. 5755.1 01 تقني
 76950. 58662. 0583.1 02 طبيب
 89520. 54763. 4157.1 002 عون إداري
 76420. 47793. 9917.1 062 latoT
 96640. 27552. 5387.1 03 إطار إداري  ماء الى الفئة المھنيةالانت
 68931. 82244. 7184.1 01 تقني
 29930. 45871. 7361.1 02 طبيب
 15220. 73813. 3307.2 002  إداريعون 




 naeM rof lavretnI ecnedifnoC %59
 dnuoB reppU dnuoB rewoL mumixaM muminiM
 56.2 61.1 2418.1 6345.1 إطار إداري لانتماء الى المؤسسة
 26.2 50.1 3489.1 3311.1 تقني
 75.2 65.1 5658.1 9746.1 طبيب
 64.2 82.1 1519.1 7897.1 عون إداري
 56.2 50.1 0768.1 9567.1 latoT
 88.2 00.1 8959.1 2516.1 إطار إداري الانتماء الى عموم جماعة العمل
 08.2 00.1 2810.2 8690.1 تقني
 33.2 00.1 9905.1 1062.1 طبيب
 52.2 02.1 6208.1 1007.1 عون إداري
 88.2 00.1 5867.1 3176.1 latoT
 73.2 23.1 0978.1 0886.1 إطار إداري  الى الفئة المھنية الانتماء
 89.1 00.1 1897.1 4561.1 تقني
 17.1 00.1 3742.1 1080.1 طبيب
 00.3 01.2 7747.2 9856.2  ريعون إدا





 erauqS naeM fd serauqS fo muS 
 565. 3 596.1 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
 761. 652 237.24 spuorG nihtiW
  952 624.44 latoT
 749. 3 248.2 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
 941. 652 031.83 spuorG nihtiW
  952 379.04 latoT
 848.22 3 445.86 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
 590. 652 434.42 spuorG nihtiW
  952 879.29 latoT
 
 AVONA
 .giS F 
 910. 483.3 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 063.6 spuorG neewteB  نتماء الى عموم جماعة العملالا
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 883.932 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
   spuorG nihtiW
   latoT
 
 





 ecnereffiD naeM المھنية  لفئةا )J( المھنية الفئة )I( elbairaV tnednepeD
 .giS rorrE .dtS )J-I(



















 483. 81941. 90031. تقني
 535. 49711. -03370.- طبيب









 483. 81941. -90031.- إطار إداري
 002. 32851. -93302.- طبيب









 535. 49711. 03370. إطار إداري
 002. 32851. 93302. تقني









 720. 99970. *50871. إطار إداري
 120. 93231. *41803. تقني
 572. 28590. 67401. طبيب



















 401. 29041. 00032. تقني
 000. 14111. *05204. طبيب









 401. 29041. -00032.- إطار إداري
 052. 74941. 05271. طبيب









 000. 14111. *-05204.-  ار إداريإط
 052. 74941. -05271.- تقني









 336. 65570. -21630.- إطار إداري
 221. 60521. 88391. تقني
 000. 15090. *83663. طبيب




 800. 18211. *27103. تقني
























 800. 18211. *-27103.- إطار إداري
 800. 56911. *60813. طبيب









 000. 81980. *-87916.- إطار إداري
 800. 56911. *-60813.- تقني









 000. 94060. *78919. إطار إداري
 000. 11001. *95122.1 تقني
 000. 54270. *46935.1 طبيب




 lavretnI ecnedifnoC %59 المھنية الفئة )J( المھنية الفئة )I( elbairaV tnednepeD
 dnuoB reppU dnuoB rewoL



















 9324. -7361.- تقني
 0951. -6503.- طبيب









 7361. -9324.- إطار إداري
 2801. -0515.- طبيب









 6503. -0951.- إطار إداري
 0515. -2801.- تقني









 6533. 5020. إطار إداري
 9865. 4740. تقني
 4392. -9380.- طبيب




 5705. -5740.- تقني
























 5740. -5705.- إطار إداري
 9664. -9121.- طبيب









 -1381.- -9126.- إطار إداري
 9121. -9664.- تقني









 7211. -9481.- إطار إداري
 1044. -4250.- تقني
 6445. 1881. طبيب



















 9325. 6970. تقني
 4597. 1444. طبيب









 -6970.- -9325.- إطار إداري
 7355. 4280. طبيب









 -1444.- -4597.- إطار إداري
 -4280.- -7355.- تقني









 0930.1 8008. إطار إداري
 7814.1 4420.1 تقني








 2Q YB الانتماء الانتماءعموملجماعة الانتماءلٮالمؤسسة YAWENO
 
 SEVITPIRCSED SCITSITATS/  
 SISYLANA GNISSIM/  








Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:19:29  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q2 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.078 

















 N Mean Std. Deviation Std. Error 
امتنلاةسسؤملا ىلا ء  ةرادلإا يف 16 1.5669 .28043 .07011 
ةنجل يف 8 1.7693 .44625 .15777 
ةباقن يف 39 1.2815 .00000 .00000 
لغشأ لا 197 1.9446 .36730 .02617 
Total 260 1.8165 .41416 .02569 
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا ةرادلإا يف 16 1.6547 .55514 .13879 
ةنجل يف 8 1.5406 .45472 .16077 
ن يفةباق  39 1.2000 .00000 .00000 
لغشأ لا 197 1.8354 .33049 .02355 
Total 260 1.7199 .39774 .02467 
تنلااةينھملا ةئفلا ىلا ءام  ةرادلإا يف 16 1.5548 .38677 .09669 
ةنجل يف 8 1.3110 .29942 .10586 
ةباقن يف 39 2.0952 .00000 .00000 
أ لالغش  197 2.6151 .53791 .03832 




95% Confidence Interval for Mean 
Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا ةرادلإا يف 1.4174 1.7163 1.16 1.98 
ةنجل يف 1.3962 2.1424 1.05 2.57 
ةباقن يف 1.2815 1.2815 1.28 1.28 
لغشأ لا 1.8930 1.9962 1.14 2.65 
Total 1.7659 1.8670 1.05 2.65 
 88.2 00.1 5059.1 9853.1 في الإدارة الانتماء الى عموم جماعة العمل
 33.2 00.1 8029.1 5061.1 في لجنة
 02.1 02.1 0002.1 0002.1  ةفي نقاب
 88.2 00.1 8188.1 0987.1 لا أشغل
 88.2 00.1 5867.1 3176.1 latoT
 52.2 01.1 9067.1 7843.1 في الإدارة  الى الفئة المھنية الانتماء
 17.1 00.1 3165.1 7060.1 في لجنة
 01.2 01.2 2590.2 2590.2 في نقابة
 00.3 00.1 7096.2 6935.2 لا أشغل




 erauqS naeM fd serauqS fo muS 
 731.5 3 014.51 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
 311. 652 710.92 spuorG nihtiW
  952 624.44 latoT
 894.4 3 594.31 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
 701. 652 874.72 spuorG nihtiW
  952 379.04 latoT
 231.11 3 593.33 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
 332. 652 385.95 spuorG nihtiW
  952 879.29 latoT
 
 AVONA
 .giS F 
 000. 813.54 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 019.14 spuorG neewteB  لانتماء الى عموم جماعة العملا
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 728.74 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
   spuorG nihtiW
   latoT
 






 ecnereffiD naeM نوعي منصب  غلش )J( نوعي منصب شغل )I( elbairaV tnednepeD
 .giS rorrE .dtS )J-I(






 661. 87541. -54202.- في لجنة
 500. 59990. *83582. في نقابة




 661. 87541. 54202. في الإدارة
 000. 76031. *38784. في نقابة




 500. 59990. *-83582.- في الإدارة
 000. 76031. *-38784.- في لجنة




 000. 25780. *17773. في الإدارة
 051. 24121. 62571. في لجنة
 000. 10950. *90366. في نقابة





 224. 68141. 60411. في لجنة
 000. 72790. *96454. في نقابة
 530. 71580. *-27081.- لا أشغل
oisnemid في لجنة
 3n
 224. 68141. -60411.- في الإدارة
 800. 61721. *26043. في نقابة
 310. 61811. *-87492.- لا أشغل
oisnemid في نقابة
 3n
 000. 72790. *-96454.- في الإدارة
 800. 61721. *-26043.- في لجنة
 000. 24750. *-14536.- لا أشغل
 530. 71580. *27081. في الإدارة oisnemid لا أشغل
 310. 61811. *87492. في لجنة 3n
 000. 24750. *14536. في نقابة






 442. 09802. 08342. في لجنة
 000. 32341. *-34045.- في نقابة




 442. 09802. -08342.- في الإدارة
 000. 52781. *-32487.- في نقابة




 000. 32341. *34045. في الإدارة
 000. 52781. *32487. في لجنة




 000. 14521. *33060.1 في الإدارة
 000. 00471. *31403.1 في لجنة
 000. 55480. *09915. في نقابة




 lavretnI ecnedifnoC %59 نوعي منصب شغل )J( نوعي منصب شغل )I( elbairaV tnednepeD
 dnuoB reppU dnuoB rewoL






 6480. -5984.- في لجنة
 2284. 6880. في نقابة




 5984. -6480.- في الإدارة
 2547. 5032. في نقابة




 -6880.- -2284.- في الإدارة
 -5032.- -2547.- في لجنة




 1055. 4502. في الإدارة
 4414. -9360.- في لجنة
 3977. 9645. في نقابة





 4393. -3561.- في لجنة
 2646. 1362. في نقابة
 -0310.- -4843.- لا أشغل
oisnemid في لجنة
 3n
 3561. -4393.- في الإدارة
 0195. 2090. في نقابة
 -1260.- -5725.- لا أشغل
oisnemid في نقابة
 3n
 -1362.- -2646.- في الإدارة
 -2090.- -0195.- في لجنة
 -3225.- -5847.- لا أشغل
oisnemid لا أشغل
 3n
 4843. 0310. في الإدارة
 5725. 1260. في لجنة
 5847. 3225. في نقابة






 2556. -6761.- في لجنة
 -4852.- -5228.- في نقابة




 6761. -2556.- في الإدارة
 -5514.- -0351.1- في نقابة




 5228. 4852. في الإدارة
 0351.1 5514. في لجنة




 3703.1 4318. في الإدارة
 8646.1 5169. في لجنة











ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا BY Q3 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 









Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:19:50  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q3 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.047 



















 N Mean Std. Deviation Std. Error 
تنلاةسسؤملا ىلا ءام  ةيمدقأ بحاص ةينھملا ةئفلا سفن نم ليمز 7 1.7492 .24427 .09232 
 ذوفن بحاص ةينھملا ةئفلا سفن نم ليمز
يصخش 
9 1.6555 .46690 .15563 
يباقن ليمز 190 1.8243 .42671 .03096 
أ لاةطاسو يأ لضف  54 1.8246 .37944 .05163 
Total 260 1.8165 .41416 .02569 
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا ةيمدقأ بحاص ةينھملا ةئفلا سفن نم ليمز 7 1.9607 .57570 .21759 
 ذوفن بحاص ةينھملا ةئفلا سفن نم ليمز
يصخش 
9 1.9139 .18033 .06011 
ليمز يباقن  190 1.7843 .36676 .02661 
ةطاسو يأ لضفأ لا 54 1.4296 .36903 .05022 
Total 260 1.7199 .39774 .02467 
تنلااةينھملا ةئفلا ىلا ءام  ةيمدقأ بحاص ةينھملا ةئفلا سفن نم ليمز 7 1.6604 .32475 .12274 
 ذوفن بحاص ةينھملا ةئفلا سفن نم ليمز
يصخش 
9 1.8461 .33041 .11014 
يباقن ليمز 190 2.6311 .37879 .02748 
أ لاةطاسو يأ لضف  54 1.9281 .82246 .11192 
Total 260 2.4318 .59916 .03716 
 
Descriptives 
  naeM rof lavretnI ecnedifnoC %59
 dnuoB reppU dnuoB rewoL
 1579.1 3325.1 زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية لانتماء الى المؤسسة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
  يشخص
 4410.2 6692.1
 3588.1 2367.1 زميل نقابي
 1829.1 0127.1 لا أفضل أي وساطة
 0768.1 9567.1 latoT
 1394.2 3824.1 زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية الانتماء الى عموم جماعة العمل
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 5250.2 3577.1
 8638.1 9137.1 زميل نقابي
 4035.1 9823.1 لا أفضل أي وساطة
 5867.1 3176.1 latoT
 8069.1 1063.1 زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية الانتماء الى الفئة المھنية
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 1001.2 1295.1
 3586.2 9675.2 زميل نقابي
 5251.2 6307.1 لا أفضل أي وساطة
 9405.2 6853.2 latoT
 
 sevitpircseD
 mumixaM muminiM 
 71.2 54.1 زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية لانتماء الى المؤسسة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 56.2 81.1
 26.2 61.1 زميل نقابي
 75.2 50.1 لا أفضل أي وساطة
 56.2 50.1 latoT
 88.2 33.1 زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية الانتماء الى عموم جماعة العمل
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 80.2 55.1
 33.2 00.1 زميل نقابي
 88.2 00.1 لا أفضل أي وساطة
 88.2 00.1 latoT
 60.2 01.1  ھنية صاحب أقدميةزميل من نفس الفئة الم الانتماء الى الفئة المھنية
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 73.2 41.1
 00.3 91.1 زميل نقابي
 00.3 00.1 لا أفضل أي وساطة






 erauqS naeM fd serauqS fo muS 
 390. 3 082. spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
 271. 652 641.44 spuorG nihtiW
  952 624.44 latoT
 820.2 3 480.6 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
 631. 652 988.43 spuorG nihtiW
  952 379.04 latoT
 105.9 3 205.82 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
 252. 652 674.46 spuorG nihtiW
  952 879.29 latoT
 
 AVONA
 .giS F 
 456. 145. spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 978.41 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 227.73 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
   spuorG nihtiW
   latoT
 
 






 naeM الوساطة الى البحوث لجوء )J( الوساطة الى البحوث لجوء )I( elbairaV tnednepeD
 .giS rorrE .dtS )J-I( ecnereffiD
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  لانتماء الى المؤسسة
 أقدمية
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 556. 72902. 17390.
 936. 28951. -70570.- زميل نقابي
 256. 28661. -73570.- لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 أقدمية
 556. 72902. -17390.-
 532. 66141. -87861.-  ل نقابيزمي
 952. 15941. -80961.- لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  زميل نقابي
 أقدمية
 936. 28951. 70570.
ل من نفس الفئة المھنية صاحب زمي
 نفوذ شخصي
 532. 66141. 87861.
 699. 40460. -03000.- لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  لا أفضل أي وساطة
 أقدمية
 256. 28661. 73570.
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 952. 15941. 80961.
 699. 40460. 03000.  ل نقابيزمي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  الانتماء الى عموم جماعة العمل
 أقدمية
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 108. 40681. 38640.
 612. 80241. 73671.  ل نقابيزمي
 000. 03841. *80135. لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 أقدمية
 108. 40681. -38640.-
 503. 49521. 55921. زميل نقابي
 000. 29231. *62484.  أفضل أي وساطةلا 
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  زميل نقابي
 أقدمية
 612. 80241. -73671.-
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 503. 49521. -55921.-
 000. 39650. *17453.  أفضل أي وساطةلا 
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  لا أفضل أي وساطة
 أقدمية
 000. 03841. *-80135.-
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 000. 29231. *-62484.-
 000. 39650. *-17453.-  ل نقابيزمي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  الانتماء الى الفئة المھنية
 أقدمية
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 364. 19252. -96581.-
 000. 51391. *-76079.-  ل نقابيزمي
 681. 06102. -36762.-  أفضل أي وساطةلا 
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 أقدمية
 364. 19252. 96581.
 000. 02171. *-89487.- زميل نقابي
 156. 96081. -49180.-  أفضل أي وساطةلا 
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب  زميل نقابي
 أقدمية
 000. 51391. *76079.
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 000. 02171. *89487.
 000. 93770. *40307. لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب   فضل أي وساطةلا أ
 أقدمية
 681. 06102. 36762.
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب 
 نفوذ شخصي
 156. 96081. 49180.
 000. 93770. *-40307.- زميل نقابي




 lavretnI ecnedifnoC %59 الوساطة الى البحوث لجوء )J( الوساطة الى البحوث لجوء )I( elbairaV tnednepeD
 dnuoB reppU dnuoB rewoL
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ  زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية  الى المؤسسةلانتماء 
 شخصي
 8505. -4813.-
 7932. -8983.- زميل نقابي
 1352. -9304.- لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 4813. -8505.- زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية
 2011. -7744.- زميل نقابي
 4521. -5364.- لا أفضل أي وساطة
 8983. -7932.- زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية زميل نقابي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 7744. -2011.-
 8521. -4621.- لا أفضل أي وساطة
 9304. -1352.-  الفئة المھنية صاحب أقدميةزميل من نفس  لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 5364. -4521.-
 4621. -8521.- زميل نقابي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ  زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية الانتماء الى عموم جماعة العمل
 شخصي
 2314. -5913.-
 2654. -4301.-  ل نقابيزمي
 1328. 0932. لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 5913. -2314.- زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية
 6773. -5811.- زميل نقابي
 0647. 5222. لا أفضل أي وساطة
 4301. -2654.-  ميةزميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقد زميل نقابي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 5811. -6773.-
 8664. 6242. لا أفضل أي وساطة
 -0932.- -1328.- زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 -5222.- -0647.-
 -6242.- -8664.- زميل نقابي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ  زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية الانتماء الى الفئة المھنية
 شخصي
 4213. -7386.-
 -3095.- -0153.1- زميل نقابي
 4921. -6466.- لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 7386. -4213.-  الفئة المھنية صاحب أقدمية زميل من نفس
 -8744.- -1221.1- زميل نقابي
 9372. -8734.- لا أفضل أي وساطة
 0153.1 3095. زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية زميل نقابي
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 1221.1 8744.
 4558. 6055. لا أفضل أي وساطة
 6466. -4921.- زميل من نفس الفئة المھنية صاحب أقدمية لا أفضل أي وساطة
زميل من نفس الفئة المھنية صاحب نفوذ 
 شخصي
 8734. -9372.-



















 4Q YB الانتماء الانتماءعموملجماعة الانتماءلٮالمؤسسة YAWENO
 SEVITPIRCSED SCITSITATS/  
  /MISSING ANALYSIS 









Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:21:11  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q5 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.031 








 N Mean Std. Deviation Std. Error 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا عارصلا هدوسي 20 1.7632 .48848 .10923 
سفانتلا هدوسي 48 1.7889 .25022 .03612 
حماستلا هدوسي 168 1.8699 .45415 .03504 
نماضتلا هدوسي 24 1.5421 .07414 .01513 
Total 260 1.8165 .41416 .02569 
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا عارصلا هدوسي 20 1.8250 .54688 .12229 
دوسيسفانتلا ه  48 1.8896 .36865 .05321 
دوسيحماستلا ه  168 1.6597 .39560 .03052 
نماضتلا هدوسي 24 1.7146 .15533 .03171 
Total 260 1.7199 .39774 .02467 
تنلااةينھملا ةئفلا ىلا ءام  عارصلا هدوسي 20 1.7117 .32390 .07243 
سفانتلا هدوسي 48 2.5551 .70843 .10225 
حماستلا هدوسي 168 2.4605 .54572 .04210 
دوسينماضتلا ه  24 2.5840 .50507 .10310 




95% Confidence Interval for Mean 
Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا عارصلا هدوسي 1.5346 1.9918 1.16 2.65 
سفانتلا هدوسي 1.7163 1.8616 1.05 1.93 
حماستلا هدوسي 1.8007 1.9391 1.16 2.57 
نماضتلا هدوسي 1.5108 1.5734 1.26 1.72 
Total 1.7659 1.8670 1.05 2.65 
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا عارصلا هدوسي 1.5691 2.0809 1.00 2.88 
سفانتلا هدوسي 1.7825 1.9966 1.00 2.88 
ا هدوسيحماستل  1.5994 1.7199 1.00 2.33 
نماضتلا هدوسي 1.6490 1.7802 1.10 2.00 
Total 1.6713 1.7685 1.00 2.88 
ءامتنلاا ةينھملا ةئفلا ىلا  عارصلا هدوسي 1.5601 1.8633 1.10 2.37 
 00.3 00.1 8067.2 4943.2 يسوده التنافس
 00.3 00.1 7345.2 4773.2  لتسامحيسوده ا
 38.2 34.1 3797.2 7073.2  لتضامنيسوده ا




 erauqS naeM fd serauqS fo muS 
 397. 3 973.2 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
 461. 652 740.24 spuorG nihtiW
  952 624.44 latoT
 837. 3 312.2 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
 151. 652 067.83 spuorG nihtiW
  952 379.04 latoT
 239.3 3 597.11 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
 713. 652 381.18 spuorG nihtiW
  952 879.29 latoT
 
 AVONA
 .giS F 
 300. 828.4 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
   spuorG nihtiW
   latoT
 300. 278.4 spuorG neewteB  نتماء الى عموم جماعة العملالا
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 793.21 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
   spuorG nihtiW
   latoT
 
 






 ecnereffiD naeM المؤسسة في السائد العمل ﺟو )J(  مؤسسةال في السائد العمل ﺟو )I( elbairaV tnednepeD
 rorrE .dtS )J-I(




 68701. -67520.- يسوده التنافس
 68590. -07601.- يسوده التسامح
 07221. 70122. يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 68701. 67520. يسوده الصراع
 33660. -59080.- يسوده التسامح
 23101. *38642. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 68590. 07601. يسوده الصراع
 33660. 59080. يسوده التنافس
 44880. *77723. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 07221. -70122.- يسوده الصراع
 23101. *-38642.- يسوده التنافس
 44880. *-77723.- يسوده التسامح




 65301. -85460.- يسوده التنافس
 40290. 33561. يسوده التسامح
 18711. 24011.  منيسوده التضا
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 65301. 85460. يسوده الصراع
 86360. *19922. يسوده التسامح
 82790. 00571. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 40290. -33561.- يسوده الصراع
 86360. *-19922.- يسوده التنافس
 19480. -19450.- يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 18711. -24011.- يسوده الصراع
 82790. -00571.- يسوده التنافس
 19480. 19450. يسوده التسامح




 88941. *-53348.- يسوده التنافس
 12331. *-28847.- يسوده التسامح
 05071. *-92278.- يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 88941. *53348. يسوده الصراع
 61290. 35490. يسوده التسامح
 87041. -49820.- يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 12331. *28847. يسوده الصراع
 61290. -35490.- يسوده التنافس
 98221. -64321.- يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 05071. *92278. يسوده الصراع
 87041. 49820. يسوده التنافس
 98221. 64321. يسوده التسامح













 -2832.- 118. يسوده التنافس
 -5592.- 762. يسوده التسامح
 -6020.- 370. يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 -7681.- 118. يسوده الصراع
 -6112.- 322. يسوده التسامح
 3740. 610. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 -1280.- 762. يسوده الصراع
 -7940.- 322. يسوده التنافس
 6351. 000. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 -7264.- 370. يسوده الصراع
 -3644.- 610. يسوده التنافس
 -9105.- 000. يسوده التسامح




 -5862.- 335. يسوده التنافس
 -9510.- 470.  تسامحيسوده ال
 -6121.- 053. يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 -4931.- 335. يسوده الصراع
 5401. 000. يسوده التسامح
 -6610.- 370. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 -6643.- 470. يسوده الصراع
 -3553.- 000. يسوده التنافس
 -1222.- 815. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 -4243.- 053. يسوده الصراع
 -6663.- 370. يسوده التنافس
 -3211.- 815. يسوده التسامح




 -5831.1- 000. يسوده التنافس
 -1110.1- 000. يسوده التسامح
 -0802.1- 000. يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 2845. 000. يسوده الصراع
 -0780.- 603. يسوده التسامح
 -2603.- 738. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 5684. 000. يسوده الصراع
 -0672.- 603. يسوده التنافس
 -5563.- 613. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 5635. 000. يسوده الصراع
 -3842.- 738. يسوده التنافس





 ecnedifnoC %59 المؤسسة في السائد العمل ﺟو )J( المؤسسة في السائد العمل ﺟو )I( elbairaV tnednepeD
 lavretnI
 dnuoB reppU




 7681. يسوده التنافس
 1280. يسوده التسامح
 7264. يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 2832. يسوده الصراع
 7940. يسوده التسامح
 3644. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 5592. يسوده الصراع
 6112. يسوده التنافس
 9105. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 6020. يسوده الصراع
 -3740.- يسوده التنافس
 -6351.- يسوده التسامح




 4931. يسوده التنافس
 6643. يسوده التسامح
 4243. يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 5862. يسوده الصراع
 3553. يسوده التسامح
 6663. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 9510. يسوده الصراع
 -5401.- يسوده التنافس
 3211. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 6121. يسوده الصراع
 6610. يسوده التنافس
 1222. يسوده التسامح




 -2845.- يسوده التنافس
 -5684.- يسوده التسامح
 -5635.- يسوده التضامن
 يسوده التنافس
 3noisnemid
 5831.1 يسوده الصراع
 0672. يسوده التسامح
 3842. يسوده التضامن
 يسوده التسامح
 3noisnemid
 1110.1 يسوده الصراع
 0780. يسوده التنافس
 5811. يسوده التضامن
 يسوده التضامن
 3noisnemid
 0802.1 يسوده الصراع
 2603. يسوده التنافس









 5Q YB الانتماء الانتماءعموملجماعة الانتماءلٮالمؤسسة YAWENO
 SEVITPIRCSED SCITSITATS/  
 SISYLANA GNISSIM/  









  91:22:02 TSA 5102- أكت-32 detaerC tuptuO
   stnemmoC
 vas.df\potkseD\إبراھيم\sresU\:C ataD tupnI
 1teSataD tesataD evitcA
 >enon< retliF
 >enon< thgieW
 >enon< eliF tilpS
 062 eliF ataD gnikroW ni swoR fo N
 sa detaert era seulav gnissim denifed-resU gnissiM fo noitinifeD gnildnaH eulaV gnissiM
 .gnissim
 no desab era sisylana hcae rof scitsitatS desU sesaC
 elbairav yna rof atad gnissim on htiw sesac
 .sisylana eht ni
 الانتماء الانتماءعموملجماعة الانتماءلٮالمؤسسة YAWENO xatnyS
 7Q YB
 SEVITPIRCSED SCITSITATS/  
 SISYLANA GNISSIM/  
 .)50.0(AHPLA DSL=COHTSOP/  
 
 130.00:00:00 emiT rossecorP secruoseR
Notes 
Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:22:19  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q7 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.031 








 N Mean Std. Deviation Std. Error 
ملا ىلا ءامتنلاةسسؤ  ابلاغ 50 1.3248 .14501 .02051 
انايحأ 192 1.9366 .35971 .02596 
ادبأ 18 1.9014 .46623 .10989 
Total 260 1.8165 .41416 .02569 
تنلاالمعلا ةعامج مومع ىلا ءام  ابلاغ 50 1.2970 .34926 .04939 
انايحأ 192 1.8285 .31120 .02246 
ادبأ 18 1.7361 .55765 .13144 
Total 260 1.7199 .39774 .02467 
ةينھملا ةئفلا ىلا ءامتنلاا ابلاغ 50 1.9544 .31378 .04438 
انايحأ 192 2.6174 .56370 .04068 
ادبأ 18 1.7776 .32026 .07549 




95% Confidence Interval for Mean 
Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا ابلاغ 1.2836 1.3660 1.05 1.82 
انايحأ 1.8854 1.9878 1.16 2.57 
ادبأ 1.6695 2.1332 1.16 2.65 
Total 1.7659 1.8670 1.05 2.65 
ءامتنلاا لمعلا ةعامج مومع ىلا  ابلاغ 1.1977 1.3963 1.00 2.88 
انايحأ 1.7842 1.8728 1.00 2.33 
ادبأ 1.4588 2.0134 1.00 2.88 
Total 1.6713 1.7685 1.00 2.88 
ةينھملا ةئفلا ىلا ءامتنلاا ابلاغ 1.8652 2.0435 1.00 2.10 
انايحأ 2.5372 2.6977 1.00 3.00 
ادبأ 1.6183 1.9368 1.19 2.37 




 Sum of Squares df Mean Square 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا Between Groups 14.986 2 7.493 
Within Groups 29.440 257 .115 
Total 44.426 259  
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا Between Groups 11.212 2 5.606 
Within Groups 29.761 257 .116 
Total 40.973 259  
 958.21 2 817.52 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
 262. 752 062.76 spuorG nihtiW
  952 879.29 latoT
 
 AVONA
 .giS F 
 000. 314.56 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 114.84 spuorG neewteB  لانتماء الى عموم جماعة العملا
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 531.94 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
   spuorG nihtiW
   latoT
 
 






 ﺟميع  نكو حول المبحوث رأي )I( elbairaV tnednepeD
 الخدمات و الحوافز من يستفيدون زملائه
 بالمساواة الترقية فرص و
 ﺟميع كون حول المبحوث رأي )J(
 الخدمات و الحوافز من يستفيدون زملائه
 بالمساواة الترقية فرص و
 ecnereffiD naeM
 rorrE .dtS )J-I(
  نتماء الى المؤسسةلا
 2noisnemid
-77116.- أحيانا 3noisnemid غالبا
*
 47350. 
 30390. *-75675.- أبدا
77116. غالبا 3noisnemid أحيانا
*
 47350. 
 34380. 12530. أبدا
75675. غالبا 3noisnemid أبدا
*
 30390. 
 34380. -12530.- أحيانا
 الانتماء الى عموم جماعة العمل
 2noisnemid
-25135.- أحيانا 3noisnemid غالبا
*
 30450. 
 45390. *-11934.- أبدا
25135. غالبا 3noisnemid أحيانا
*
 30450. 
 88380. 04290. أبدا
11934. غالبا 3noisnemid أبدا
*
 45390. 
 88380. -04290.- أحيانا
 الانتماء الى الفئة المھنية
 2noisnemid
-70366.- أحيانا 3noisnemid غالبا
*
 22180. 
 26041. 18671. أبدا
70366. غالبا 3noisnemid أحيانا
*
 22180. 
 11621. *88938. أبدا
 26041. -18671.- غالبا 3noisnemid أبدا
 11621. *-88938.- أحيانا




 ﺟميع كون حول المبحوث رأي )I( elbairaV tnednepeD
 الخدمات و الحوافز من يستفيدون زملائه
 بالمساواة الترقية فرص و
 ﺟميع كون حول  حوثالمب رأي )J(
 الخدمات و الحوافز من يستفيدون زملائه




 لانتماء الى المؤسسة
 2noisnemid
 -6717.- 000. أحيانا 3noisnemid غالبا
 -8957.- 000. أبدا
 0605. 000. غالبا 3noisnemid أحيانا
 -1921.- 376. أبدا
 4393. 000. غالبا 3noisnemid أبدا
 -5991.- 376. أحيانا
 الانتماء الى عموم جماعة العمل
 2noisnemid
 -9736.- 000. أحيانا 3noisnemid غالبا
 -3326.- 000. أبدا
 1524. 000. غالبا 3noisnemid أحيانا
 -8270.- 272. أبدا
 9452. 000. غالبا 3noisnemid أبدا
 -6752.- 272. أحيانا
 الانتماء الى الفئة المھنية
 2noisnemid
 -0328.- 000. أحيانا 3noisnemid غالبا
 -1001.- 012. أبدا
 1305. 000. غالبا 3noisnemid أحيانا
ادبأ .000 .5915 
ادبأ dimension3 ابلاغ .210 -.4537- 





Dependent Variable (I) يأر ثوحبملا لوح نوك عيمﺟ 
هئلامز نوديفتسي نم زفاوحلا و تامدخلا 
و صرف ةيقرتلا ةاواسملاب 
(J) يأر ثوحبملا لوح نوك عيمﺟ 
هئلامز نوديفتسي نم زفاوحلا و تامدخلا 




ةسسؤملا ىلا ءامتنلا 
dimension2 
ابلاغ dimension3 انايحأ -.5060- 
ادبأ -.3934- 
انايحأ dimension3 ابلاغ .7176 
ادبأ .1995 
ادبأ dimension3 ابلاغ .7598 
انايحأ .1291 
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا 
dimension2 
ابلاغ dimension3 انايحأ -.4251- 
ادبأ -.2549- 
انايحأ dimension3 ابلاغ .6379 
ادبأ .2576 
ادبأ dimension3 ابلاغ .6233 
انايحأ .0728 
ةينھملا ةئفلا ىلا ءامتنلاا 
dimension2 
ابلاغ dimension3 انايحأ -.5031- 
ادبأ .4537 
انايحأ dimension3 ابلاغ .8230 
ادبأ 1.0882 
























ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا BY Q6 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 







Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:22:51  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q8 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.062 








 N Mean Std. Deviation Std. Error 
لا ىلا ءامتنلاةسسؤم  بصانملا بلغأ يف 16 1.6543 .12169 .03042 
بصانملا ضعب يف 19 1.6023 .40356 .09258 
ةرطيسم ريغ 225 1.8461 .42143 .02810 
Total 260 1.8165 .41416 .02569 
تنلاالمعلا ةعامج مومع ىلا ءام  بصانملا بلغأ يف 16 1.3969 .22001 .05500 
بصانملا ضعب يف 19 1.5539 .48557 .11140 
ةرطيسم ريغ 225 1.7569 .38673 .02578 
Total 260 1.7199 .39774 .02467 
ةينھملا ةئفلا ىلا ءامتنلاا بصانملا بلغأ يف 16 1.1880 .23696 .05924 
بصانملا ضعب يف 19 1.5629 .37826 .08678 
 ريغةرطيسم  225 2.5936 .44607 .02974 




95% Confidence Interval for Mean 
Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا بصانملا بلغأ يف 1.5895 1.7191 1.26 1.78 
بصانملا ضعب يف 1.4078 1.7968 1.05 2.57 
ةرطيسم ريغ 1.7907 1.9015 1.16 2.65 
Total 1.7659 1.8670 1.05 2.65 
ءامتنلاا لمعلا ةعامج مومع ىلا  بصانملا بلغأ يف 1.2796 1.5141 1.00 2.00 
بصانملا ضعب يف 1.3199 1.7880 1.00 2.58 
ةرطيسم ريغ 1.7061 1.8077 1.00 2.88 
Total 1.6713 1.7685 1.00 2.88 
ةينھملا ةئفلا ىلا ءامتنلاا بصانملا بلغأ يف 1.0617 1.3143 1.00 1.86 
بصانملا ضعب يف 1.3806 1.7452 1.00 2.06 
يسم ريغةرط  2.5350 2.6522 1.10 3.00 




 Sum of Squares df Mean Square 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا Between Groups 1.489 2 .745 
Within Groups 42.937 257 .167 
Total 44.426 259  
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا Between Groups 2.501 2 1.250 
Within Groups 38.472 257 .150 
Total 40.973 259  
ةينھملا ةئفلا ىلا ءامتنلاا Between Groups 44.989 2 22.494 
Within Groups 47.989 257 .187 
Total 92.978 259  
 
ANOVA 
 F Sig. 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا Between Groups 4.457 .013 
Within Groups   
Total   
لاالمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتن  Between Groups 8.352 .000 
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 664.021 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
   spuorG nihtiW
   latoT
 
 






 المھنية فئته  نكو حول المبحوث رؤية )I( elbairaV tnednepeD
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي
 النقابة و الإدارة
 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )J(
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي
 النقابة و الإدارة
 ecnereffiD naeM
 )J-I(
 لانتماء الى المؤسسة
 2noisnemid
 69150.  صبفي بعض المنا 3noisnemid في أغلب المناصب
 -97191.- غير مسيطرة
 -69150.- في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 *-57342.- غير مسيطرة
 97191. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 *57342. في بعض المناصب
 الانتماء الى عموم جماعة العمل
 2noisnemid
 -70751.- في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 *-10063.- غير مسيطرة
 70751. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 *-49202.- غير مسيطرة
10063. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
*
 
 *49202. في بعض المناصب
 الانتماء الى الفئة المھنية
 2noisnemid
-78473.- في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
*
 
 *-06504.1- غير مسيطرة
78473. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
*
 
 *-37030.1- غير مسيطرة
06504.1 في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
*
 
 *37030.1 في بعض المناصب




 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )I( elbairaV tnednepeD
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي
 النقابة و الإدارة
 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )J(
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي
 .giS rorrE .dtS النقابة و الإدارة
 لانتماء الى المؤسسة
 2noisnemid
 807. 96831. في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 170. 67501. غير مسيطرة
 807. 96831. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 310. 56790. غير مسيطرة
 170. 67501. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 310. 56790. في بعض المناصب
 الانتماء الى عموم جماعة العمل
 2noisnemid
 332. 82131. في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 000. 11001. غير مسيطرة
 332. 82131. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 920. 34290. غير مسيطرة
 000. 11001. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 920. 34290. في بعض المناصب
 الانتماء الى الفئة المھنية
 2noisnemid
 110. 26641. في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 000. 18111. غير مسيطرة
 110. 26641. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 000. 42301. غير مسيطرة
 000. 18111. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة





 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )I( elbairaV tnednepeD
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي
 النقابة و الإدارة
 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )J(
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي




 -2122.- في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب 2noisnemid لانتماء الى المؤسسة
 -0004.- غير مسيطرة
 -1523.- في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 -0634.- غير مسيطرة
 -5610.- في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 4150. في بعض المناصب
 الانتماء الى عموم جماعة العمل
 2noisnemid
 -6514.- في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 -1755.- غير مسيطرة
 -5101.- في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 -0583.- غير مسيطرة
 9261. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 9020. في بعض المناصب
 الانتماء الى الفئة المھنية
 2noisnemid
 -6366.- في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 -8526.1- غير مسيطرة
 1680. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 -0432.1- غير مسيطرة
 4581.1 في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة





 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )I( elbairaV tnednepeD
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي
 النقابة و الإدارة
 المھنية فئته كون حول المبحوث رؤية )J(
 في القيادية المناصب على  المسيطرة ھي




 لانتماء الى المؤسسة
 2noisnemid
 1523. في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 5610. غير مسيطرة
 2122. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 -4150.- غير مسيطرة
 0004. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 0634. في بعض المناصب
 الانتماء الى عموم جماعة العمل
 2noisnemid
 5101. في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 -9261.- غير مسيطرة
 6514. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 -9020.- غير مسيطرة
 1755. في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة
 0583. في بعض المناصب
 الانتماء الى الفئة المھنية
 2noisnemid
 -1680.- في بعض المناصب 3noisnemid في أغلب المناصب
 -4581.1- غير مسيطرة
 6366. في أغلب المناصب 3noisnemid في بعض المناصب
 -4728.- غير مسيطرة
 8526.1 في أغلب المناصب 3noisnemid غير مسيطرة


























 7Q YB الانتماء الانتماءعموملجماعة الانتماءلٮالمؤسسة YAWENO
 SEVITPIRCSED SCITSITATS/  
  /MISSING ANALYSIS 









Output Created 23-تكأ -2015 AST 20:23:44  
Comments   
Input Data C:\Users\ميھاربإ\Desktop\fd.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 260 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 
missing. 
Cases Used Statistics for each analysis are based on 
cases with no missing data for any variable 
in the analysis. 
Syntax ONEWAY ةسسؤملاٮلءامتنلاا ةعامجلمومعءامتنلاا ءامتنلاا 
BY Q10 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 
 
Resources Processor Time 00:00:00.031 

















Post hoc tests are not performed for ءامتنلا ىلا ةسسؤملا because at least one group has fewer than two 
cases. 
Post hoc tests are not performed for ءامتنلاا ىلا مومع ةعامﺟ لمعلا because at least one group has fewer 
than two cases. 




 N Mean Std. Deviation Std. Error 
ةسسؤملا ىلا ءامتنلا اھنلعي مث هدحو تارارقلا ذختي 201 1.9469 .36295 .02560 
اھنلاعإ لبق هتارارقب مكعنقي 42 1.3049 .09425 .01454 
 اورسفتست نأ مكنم بلطي و هراكفأ مكل مدقي
ررقي مث اھنع 
4 1.3471 .33439 .16720 
رييغتلل لاباق ايئدبم ارارق مكل مدقي)ايئاھن سيل(  2 2.1407 .04190 .02963 
ضرعي  مث مكتاحارتقا هوطعتل ةلكشملا مكيلع
رارقلا ذختي 
4 1.4153 .31601 .15800 
 اوذختت نأ مكنم بلطي و اددحم اراطإ مكيطعي
هدودح يف تارارقلا 
1 1.9259 . . 
 نكل لمعلاب ةيرح و ةيللاقتسا لكب مكل حمسي
ايلعلا ةرادلإا هب حمست ام دودح يف 
6 1.4806 .22056 .09004 
Total 260 1.8165 .41416 .02569 
لمعلا ةعامج مومع ىلا ءامتنلاا اھنلعي مث هدحو تارارقلا ذختي 201 1.8131 .33288 .02348 
اھنلاعإ لبق هتارارقب مكعنقي 42 1.2679 .33287 .05136 
مدقي  اورسفتست نأ مكنم بلطي و هراكفأ مكل
ررقي مث اھنع 
4 1.9438 .11250 .05625 
 05732. 88533. 5780.2 2  (ليس نھائيا)يقدم لكم قرارا مبدئيا قابلا للتغيير
يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم 
 يتخذ القرار
 44222. 88444. 0573.1 4
كم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا يعطي
 القرارات في حدوده
 . . 0000.2 1
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
 في حدود ما تسمح به الإدارة العليا
 33862. 72756. 0576.1 6
 76420. 47793. 9917.1 062 latoT
 37240. 28506. 2665.2 102 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا الانتماء الى الفئة المھنية
 84610. 28601. 3660.2 24 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
 عنھا ثم يقرر
 64760. 29431. 7219.1 4
 92412. 50303. 3148.1 2  (ليس نھائيا)يقدم لكم قرارا مبدئيا قابلا للتغيير
عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم  يعرض
 يتخذ القرار
 36381. 62763. 6103.1 4
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 . . 0000.2 1
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
 في حدود ما تسمح به الإدارة العليا
 42290. 49522. 8558.1 6




 naeM rof lavretnI ecnedifnoC %59
 dnuoB reppU dnuoB rewoL
 4799.1 5698.1 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا لانتماء الى المؤسسة
 3433.1 6572.1 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
  ھا ثم يقررعن
 2978.1 0518.
 2715.2 3467.1  (ليس نھائيا)يقدم لكم قرارا مبدئيا قابلا للتغيير
يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم 
 يتخذ القرار
 2819.1 5219.
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 . .
مل لكن يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالع
 في حدود ما تسمح به الإدارة العليا
 1217.1 1942.1
 0768.1 9567.1 latoT
 4958.1 8667.1 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا الانتماء الى عموم جماعة العمل
 6173.1 1461.1 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
 عنھا ثم يقرر
 8221.2 7467.1
 2501.5 -2039.-  (ليس نھائيا)يقدم لكم قرارا مبدئيا قابلا للتغيير
يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم 
 يتخذ القرار
 9280.2 1766.
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 . .
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
  ما تسمح به الإدارة العليافي حدود 
 8463.2 2589.
 5867.1 3176.1 latoT
 4056.2 9184.2 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا الانتماء الى الفئة المھنية
 6990.2 0330.2 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
 عنھا ثم يقرر
 4721.2 0896.1
 0465.4 -5188.-  (ليس نھائيا)قرارا مبدئيا قابلا للتغييريقدم لكم 
يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم 
 يتخذ القرار
 0688.1 2717.
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 . .
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
  العليافي حدود ما تسمح به الإدارة 
 9290.2 7816.1
 9405.2 6853.2 latoT
 
 sevitpircseD
 mumixaM muminiM 
 56.2 50.1 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا لانتماء الى المؤسسة
 08.1 82.1 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
 عنھا ثم يقرر
 58.1 81.1
 71.2 11.2  (ليس نھائيا)ا مبدئيا قابلا للتغييريقدم لكم قرار
يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم 
 يتخذ القرار
 27.1 41.1
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 39.1 39.1
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
 في حدود ما تسمح به الإدارة العليا
 17.1 61.1
 56.2 50.1 latoT
 88.2 00.1 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا الانتماء الى عموم جماعة العمل
 88.2 00.1 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
 عنھا ثم يقرر
 00.2 87.1
 33.2 58.1  (ليس نھائيا)يقدم لكم قرارا مبدئيا قابلا للتغيير
يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اقتراحاتكم ثم 
 يتخذ القرار
 88.1 00.1
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 00.2 00.2
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
 في حدود ما تسمح به الإدارة العليا
 08.2 00.1
 88.2 00.1 latoT
 00.3 00.1 يتخذ القرارات وحده ثم يعلنھا  ماء الى الفئة المھنيةالانت
 01.2 26.1 يقنعكم بقراراته قبل إعلانھا
يقدم لكم أفكاره و يطلب منكم أن تستفسروا 
 عنھا ثم يقرر
 89.1 17.1
 60.2 36.1  (ليس نھائيا)يقدم لكم قرارا مبدئيا قابلا للتغيير
تراحاتكم ثم يعرض عليكم المشكلة لتعطوه اق
 يتخذ القرار
 57.1 00.1
يعطيكم إطارا محددا و يطلب منكم أن تتخذوا 
 القرارات في حدوده
 00.2 00.2
يسمح لكم بكل استقلالية و حرية بالعمل لكن 
 في حدود ما تسمح به الإدارة العليا
 80.2 34.1
 00.3 00.1 latoT
 
 AVONA
 erauqS naeM fd serauqS fo muS 
 608.2 6 538.61 spuorG neewteB  اء الى المؤسسةلانتم
 901. 352 195.72 spuorG nihtiW
  952 624.44 latoT
 498.1 6 463.11 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
 711. 352 906.92 spuorG nihtiW
  952 379.04 latoT
 050.3 6 103.81 spuorG neewteB الانتماء الى الفئة المھنية
 592. 352 776.47 spuorG nihtiW
  952 879.29 latoT
 
 AVONA
 .giS F 
 000. 927.52 spuorG neewteB لانتماء الى المؤسسة
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 481.61 spuorG neewteB الانتماء الى عموم جماعة العمل
   spuorG nihtiW
   latoT
 000. 433.01 spuorG neewteB  الى الفئة المھنيةالانتماء 
   spuorG nihtiW
   latoT
 
  ﺺ ﻠﺨاﻟﻤ
          
ﺴﻤﻲ، ﻫﻲ ﻓﻀﺎﺀ ﻝﻠﺤﺭﻴﺔ ﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻝﺭﺒﻭﺠﻬﻴﻬﺎ ﺍﻝﺭﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻝﺘﹼﺔ ﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺍﻝﺩ          
ﻓﻬل ﻴﻤﻜﻥ ﻝﻬﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻝﺼﻌﺒﺔ ﺍﻝﻤﻨﺎل ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ... ﻭﺍﻝﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻹﺨﺎﺀ ﻭﺍﻻﻨﻁﻼﻕ ﻭﺍﻝﺘﻤﻜﻴﻥ
ﻭﻜﺎﻝﺔ  .ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺎﻥ ﺍﻻﻀﻨﺩﻭﻕ ﺍﻝﺼ»ﻤﺅﺴﺴﺔ   ﻝﻤﻭﻅﻔﻲﻭﺍﻝﻤﺒﺘﻐﺎﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺃﻥ ﺘﻀﻤﻥ 
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻝﻭﻋﻲ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻝﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﺸﺘﻰ ﺃﺸﻜﺎﻝﻪ ﺍﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ « ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ
ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﻋﻤﻭﻡ ( ﻜﻬﻴﺌﺔ)ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻤﺅﺴﺴﺔ : ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻨﻬﺎ  
ﻭﺫﻝﻙ ﻭﻓﻕ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﻴﻌﻜﺱ ﺩﻻﻝﺔ  ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻝﻌﻤل ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻝﻰ ﺍﻝﻔﺌﺔ ﺍﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ،
  ؟ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﻬﻭﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺩ ﺘﻘﺒل ﺍﻝﺘﺠﺯﻱﺀ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻭﺍﻻﺨﺘﺯﺍل ﺃﺤﺎﻴﻴﻥ ﺃﺨﺭﻯ
ﻤﻅﺎﻫﺭ  ﺃﻥﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﻨﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻝﺒﺤﺙ ﺍﻝﻨﻅﺭﻱ ﻭ ﺍﻝﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻝﻤﻭﻀﻭﻉ ﺇﻝﻰ           
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ ﺘﺅﻜﺩ ﻭ ﺘﺭﺴﺦ ﻭﻋﻲ ﻜل ﻓﺌﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻥ. ﺇ.ﺽ.ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺹ
ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺒﻨﻤﻭﺫﺠﻬﺎ ﺍﻝﺨﺎﺹ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﻭﺍﻗﻌﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎ ﻝﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻝﻘﻭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
 ﻭﻜﺎﻝﺔ ﺍﻝﺠﻠﻔﺔ. ﺇ.ﺽ.ﺹﻤﻭﻅﻔﻭ  ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺼﻭﺭﻫﺎ ﺍﻝﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ (ﻓﻲ ﺍﻝﻌﻤﻭﻡ)ﻴﻭﺍﻓﻕ
ﺍﻝﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻝﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻋﻠﻰ  ﺃﻱ ﺃﻥ.. .ﻤﻔﺎﻭﻀﻴﻥﻤﻨﺼﻬﺭﻴﻥ ﺃﻭ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻡ ﺇﻤﺎ 






Résumé  : 
 
          La démocratie dans les organisations, tant formelles 
qu'informelles, est un espace de liberté, de l'égalité et de fraternité et 
d'autonomisation... Pourrons nous dire qu'elle garantira aux employés 
la conscience d'appartenance à leurs organisation ( Caisse Nationale 
de Sécurité Sociale-Agence de Djelfa) et la préservation de ce 
sentiment dans tous ces formes reconnues dans le domaine 
organisationnel : l'appartenance institutionnelle, l'appartenance à 
l'ensemble des travailleurs, l'appartenance aux catégories 
professionnelles….. selon un équilibre qui reflète l'image de 
l'appartenance organisationnelle comme identité sociale?. 
               Nous avons conclu d'après nos recherches théorique et 
pratique, que les manifestations de la démocratie organisationnelle       
dans la Caisse Nationale de Sécurité Sociale-Agence de Djelfa, 
confirment et renforcent la prise de conscience de la typologie 
culturelle professionnelle spécifique aux différentes catégories 
professionnelles présente au sain des travailleurs dans cette société….  
A la fin de cette étude, nous confirmons que la démocratie 
organisationnelle influence positivement sur l'appartenance 
organisationnelle au sein du personnel de la Caisse Nationale de 
Sécurité Sociale-Agence de Djelfa. 
